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Projektet: 
 
Projektet: arbejdsliv – et liv med arbejde behandler nogle af de organisatoriske og 
indholdsmæssige ændringer der er sket på det danske arbejdsmarked. Der ses på hvilke 
nye og anderledes krav, med speciel vægt på fleksibilitet, det nuværende arbejdsmarked 
kræver af den enkelte. Hvordan arbejdslivet kan påvirke det enkelte individ og dennes 
arbejdsliv samt konsekvenserne for livet uden for arbejdslivet. Derudover ses på hvordan 
den enkeltes identitet påvirkes.  
Projektet tager udgangspunkt i tre personlige cases om arbejdsliv. Disse bruges som 
empiri i den videre analyse af problemstilling. I analysen anvendes forskellige teoretikere 
blandt andet Steen Navrbjerg, Richard Sennett, Kirsten Marie Bovbjerg og Arlie 
Hochschild. Disse suppleres med danske artikler med aktuelle begivenhed. 
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1 Indledning 
1.1 Problemfelt 
Hustemaet for hus 19.2 på 1. semester er: Globaliseringen. Med dette som udgangspunkt 
for vores projekt har vi valgt at arbejde med det nuværende danske arbejdsmarked1, som 
er stærkt præget af den globale konkurrence.2 Globaliseringen påvirker mange områder, 
ikke kun det økonomiske og politiske, men også det civile liv samt det enkelte menneske 
og dennes arbejdsliv.  
I dagens Danmark lever vi et samfund, der er præget af, at arbejde fylder mere og mere i 
det enkelte individs liv. En undersøgelse fra Socialforskningsinstitutet3 viser at 
bruttoarbejdstiden, det vil sige den tid man bruger på arbejdspladsen, til arbejdspladsrettet 
uddannelse samt transport til og fra arbejde, i Danmark er steget siden 1987. Dette er sket 
på trods af, at arbejdstiden angiveligt er blevet nedsat via overenskomster i samme 
periode. Vi opfatter undersøgelsen som dokumentation for, at der er en aktuel tendens til, 
at folk arbejder mere end overenskomsten foreskriver.4 Dette har den konsekvens, at 
mængden af fritid bliver reduceret, da et døgn stadig kun har 24 timer. Det er vores 
opfattelse, at i den reducerede fritid kan arbejdet for mange mennesker trænge sig på via 
hjemmecomputere og e-mail, men også i tankerne om det næste projekt der nu skal 
gennemføres på arbejdspladsen. På den måde bliver fritiden, altså den frie tid, reduceret. 
Arbejdet har en tendens til at fylde mere, på flere og nye måder i vores liv. 
Det nuværende arbejdsmarked stiller nye og anderledes krav til den enkelte i arbejdslivet, 
krav om at den enkelte skal være forandringsvillig, omstillingsparat, effektiv og fleksibel.  
Fleksibilitet er over alt, og den bliver efterspurgt af virksomheder, ansatte og forbrugere.5 
Forbrugere, der også selv er producenter,6 efterspørger differentierede produkter. Dette 
gør de efter vores opfattelse af flere årsager. For det første fordi Danmark har en 
                                                 
1
 Se afsnit: Begrebsafklaring. 
2
 Danmark har dog stadig en høj fagforeningsorganisation og et 3-partsregulerede arbejdsmarked. 
3
 Tonboe, Jens i Arbejdssamfundet, side 35. Hans Reitzels Forlag, København 2004.  
4
 En artikel i Politiken udtaler sig om, at 248.000 mennesker har haft overarbejde de seneste år. Internettet: 
http://politiken.dk/VisArtikel.sasp?PageID=345424. Den 3.1.2005, tid: 18.00.    
5
 I følge Lisbeth Maria Hansens speciale: Forandringens blinde pletter – en diskussion i virksomhedernes 
forandringsprocesser er ordet: ”Fleksibilitet” et meget anvendt ord for et begreb, hvis praksisside 
virksomheder efterspørger og ofte bruger i deres stillingsopslag.    
6
 Med dette mener vi at alle lønarbejdere også selv er producenter. Det kan eksempelvis være af mad, tøj, 
undervisning, omsorg mm.  
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markedsøkonomi7, der gør at virksomheder udbyder mange forskellige produkter. For det 
andet bruger virksomheder mange summer af penge på at markedsføre deres produkter, 
hvilket gør at forbrugerne bliver opmærksomme på dem. Virksomhederne gør derfor alt 
for at følge forbrugernes efterspørgsel, ønsker og præferencer. Men også den konstante 
konkurrence mellem virksomhederne kræver, at den enkelte virksomhed og det enkelte 
produkt skiller sig ud af mængden. Virksomhederne bliver på den måde hele tiden nødt til 
at overgå hinanden med nye varianter af produkter. Dette kræver en fleksibel produktion, 
som dermed kræver fleksible samt omstillingsparate medarbejdere.   
For visse erhverv er arbejdslivet ikke længere et 8-16 job med livslange 
ansættelseskontrakter. De nye måder at være ansat på vinder frem, så som 
konsulentstillinger, hjemmearbejdspladser, flekstid, vikararbejde og korttidsansættelser. 
For nogle flyder arbejde og det sociale liv sammen, og grænsen mellem arbejdstid og fritid 
synes for visse mennesker at være flydende. 
Vi har en opfattelse af, at visse ansatte på det nuværende arbejdsmarked ønsker og 
værdsætter, at arbejdet er fleksibelt med hensyn til arbejdstid, lønforhandlinger og 
arbejdsplads.   
Men på den anden side føler nogle mennesker sig også utrygge ved denne udvikling, og 
har svært ved at finde deres ståsted på arbejdsmarkedet. Dette kan medføre splittelse og 
ustabilitet hos den enkelte. For det enkelte menneske har disse nye og anderledes krav på 
arbejdsmarkedet en betydning, som kan få konsekvenser langt ud over arbejdslivet og ind i 
familielivet. Disse konsekvenser kan yderligere strække sig ind i den enkeltes sociale liv 
og dermed også det civile samfund. Det nye arbejdsmarked kan betyde, at folk må forlade 
arbejdslivet for en periode på grund af en stresset, presset og nedslidende hverdag. I 
værste fald må folk forlade arbejdsmarkedet resten af deres liv.  
Fællesskaberne på arbejdspladserne synes for nogle at blive mere og mere fragmenterede, 
dette kan skyldes flere faktorer, som for eksempel korttidsansættelser samt 
projektansættelser af kortere varighed. Indstillingen til en arbejdsplads, hvor man kun er 
på for en periode, synes at føre hen imod plejning af egne interesser og karriereplaner end 
arbejdspladsen som helhed og fællesskab.  
                                                 
7
 Markedsøkonomien i Danmark er dog reguleret på forskellige områder ved hjælp af lovgivning og kan 
også defineres som blandingsøkonomi. 
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Alle disse konsekvenser vil vi gerne analysere nærmere, da vi til tider også synes at kunne 
mærke dem på vores egen krop. Dette fører os frem til nedenstående problemformulering. 
1.2 Problemformulering  
 
Hvilke konsekvenser har det for det enkelte individ, at der sker forandringer på det 
danske arbejdsmarked, og at der et stigende krav om fleksibilitet? 
 
Arbejdsspørgsmål: 
• Hvilke store organisatoriske forandringer er der sket på arbejdsmarkedet siden 
1890? 
• Hvordan påvirker forskellige fleksibilitetsformer den enkelte? 
• Hvordan påvirker det nuværende arbejdsliv det enkelte individ og dennes 
familieliv?  
 
1.3 Emneafgrænsning 
Vi har valgt at se på det danske nuværende arbejdsmarked. 
Vi behandler projektet med flere forskellige tilgange, men behandler det dog mest fra en 
sociologisk vinkel og dermed ikke så meget fra en politologisk og økonomisk synsvinkel.  
Vi har yderligere valgt at afgrænse os til at se på de konsekvenser, det har for det hele 
menneske at være arbejdstager8/arbejder på det nuværende danske arbejdsmarked.  
Vi vil i begrænset omfang se på samfundsmæssige konsekvenser og årsager, men dog 
udelukke virksomhedsøkonomiske forhold samt arbejdsgiverens fordele og ulemper.  
 
1.4 Metode 
Vores projekt er opbygget omkring tre cases, der på hver deres individuelle måde 
beskriver personlige oplevelser med arbejdslivet.  
Vi har tidligt i forløbet besluttet at interviewe hinanden, samt en ekstern person om 
erfaringer, indtryk, forestillinger, følelser og konsekvenser i forbindelse med vores/ekstern 
                                                 
8
 Arbejdstager i den forstand, at man sælger sin arbejdskraft på arbejdsmarkedet.   
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persons tidligere/ nuværende/ kommende arbejdsliv. Casene er skrevet uden et fælles krav 
om udformning eller indhold. Opgaven lød blot: skriv dine tanker, følelser og erfaringer 
omkring dit arbejdsliv og hvad føles problematisk. 
To af casene er som sagt skrevet individuelt af to gruppemedlemmer, da vi mener, at vi i 
et vist omfang selv kan give et realistisk billede af nogle konsekvenser, som er forbundet 
med det nuværende arbejdsliv. Derudover har vi valgt at interviewe en ekstern person, 
således at vi får en ekstern vinkel på det nuværende arbejdsliv. Casene er anonymiseret.   
De interviewede personer har tre forskellige slags job, men er alle kvinder mellem 20 og 
30 år. Vi er klar over at dette medfører, at de mandlige følelser og tanker om arbejdslivet 
ikke kommer til udtryk i dette projekt. Vi har en formodning om, at det er kvinderne i det 
nuværende arbejdssamfund, der oftest rammes hårdest af de menneskelige konsekvenser, 
da de ofte både skal være på arbejdsmarkedet og også ofte har en større del af det 
praktiske arbejde i familien.   
Som et led i vores projekt vil vi bruge de tre cases om nutidens arbejdsliv, ved at inddrage 
dem i analyserne, når vi finder dem relevante.  
Vi vil med dette som udgangspunkt forsøge at indkredse forskellige aspekter og 
konsekvenser af det nuværende arbejdsliv. Disse aspekter vil vi analysere i kapitlerne 
fleksibilitet og identitet. Her vil de blive undersøgt med en teoretisk tilgang. Vi har ikke 
valgt at have et decideret teori afsnit, men at inddrage teorien, hvor vi finder den relevant 
samt supplere med aktuelle artikler fra dagspressen. Dette sammenholdt med casene 
mener vi bidrager til, at projektet bliver nærværende og aktuelt. På grund af aktualiteten 
har eksempelvis sagen om lønnedgang på Tulip fabrikken i Ringsted taget en uventet 
drejning, men vi mener stadig sagen er relevant, og har derfor valgt at medtage den i 
projektet.      
 
 
Nogle af de teoretiker vi har medtaget i projektet er udenlandske, for eksempel Zygmunt 
Bauman, Ulrich Beck, Arlie Hochschild og Richard Sennett. Vi er opmærksomme på, at 
disse teoretikere skriver i deres kontekst og skriver om forhold op til sidst i halvfemserne. 
Dette gør, at vi måske ikke direkte kan overføre deres teorier til danske forhold år 2004. 
Vi har derfor valgt at tage udgangspunkt i en dansk teoretikers, Steen Navrbjerg, teori om 
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fleksibilitet samt inddrage en ny dansk udgivelse af Michael Hviid Jacobsens 
”Arbejdssamfundet”, hvor flere kapitler indeholder empiri indsamlet og analyseret frem til 
år 2004. Vi har derudover valgt at inddrage en ny dansk teoretiker Kirsten Marie 
Bovbjerg, der skriver om identiteten i forhold til arbejdsmarkedet. 
1.4 Begrebsafklaring    
 
Det nuværende samfund: 
Da vi i dette projekt ofte bruger begreberne ”det nuværende arbejdssamfund”, finder vi det 
relevant først at starte med, at definere selve betydningen og indholdet af det nuværende 
arbejdssamfund. 
Vores tolkning af det nuværende arbejdssamfund er dette samfund, som eksisterer nu i år 
2004.  
Det er et arbejdssamfund hvor samfundet, virksomheder, fagforeninger og ikke mindst den 
enkelte står overfor nye og anderledes krav samt forandringer. 
Nutidens arbejdsmarked efterspørger en anderledes og differentieret arbejdskraft. En 
arbejdskraft som er fleksibel, omstillingsparat og forandringsvillig. Det nuværende 
samfund er ofte ikke kendetegnet ved, som i tidligere tider, livslang fastansættelse for den 
enkelte, en vis grad af loyalitet overfor virksomheden samt stabilitet og for nogen rutine i 
arbejdet. Den enkelte i det nuværende samfund skal i langt højere grad end før selv skabe 
sin egen arbejdskarriere, da næsten intet er lovende eller forudsigeligt i nutidens 
arbejdssamfund.  
Flere teoretikere har beskæftiget sig med det, vi i dette projekt kalder ”det nuværende 
arbejdssamfund”, og hver især har de deres egen individuelle opfattelse og anskuelse af 
nutidens arbejde. Men for at gøre det lettere og mere enkelt for læseren har vi valgt, at 
skrive det nuværende arbejdssamfund. Med det nuværende arbejdssamfund mener vi det 
samfund der finder sted nu i år 2004. Vi er klar over, at udviklingen selvfølgelig har 
fundet sted over en periode, og ikke blot er sket fra den ene dag til den anden.  
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2 Lønarbejdets udvikling  
Vi har valgt at skrive følgende afsnit om  arbejdsorganisationens historie fra 1890´erne til i 
dag som baggrund for beskrivelsen af det nuværende arbejdsliv.9  
Arbejde er menneskets identitetsskabende og - vedligeholdende aktivitet – derfor er 
arbejde en nødvendighed.     
Arbejdslivet har gennemgået store forandringer i den betragtede periode 1890- 2004. I 
denne periode har samfundet ændret sig mest i kraft af kapitalismens voksende dominans 
og underlæggelse af stadig flere samfundsområder. Der er foregået en teknologisk 
udvikling i alle kapitalistiske lande, som blandt andet gør at arbejdets karakter har ændret 
sig, og derved også arbejdslivet.  
 
Vi fokuserer heri på lønarbejde og dermed på den arbejdskraft, der som en vare kan købes 
og sælges på arbejdsmarkedet. 
Produktionsprocessen – og dermed arbejdet har udviklet sig både teknisk og 
organisatorisk fra 1890 og frem til i dag. Den teknologiske udvikling har påvirket arbejdet 
på den måde, at en stor del af det hårde fysiske arbejde, som mennesket før udførte, er 
blevet erstattet af maskiner. En yderligere udvikling af teknologien førte videre til 
maskiner, der overgik menneskets fysiske evne, hvilket betød yderligere effektivisering af 
produktionen og dermed en større udnyttelse af arbejdskraften.10   
Udviklingen af håndværktøj, værktøjsmaskiner, maskinsystemer og automatisering samt 
måderne at organisere arbejdet på, har været styret af økonomi, formidlet af konkurrencen 
og dermed nødvendigheden af, at få større økonomisk udbytte af produktionen end de 
andre i konkurrencen på markedet.  
Det er et kendetegn for kapitalismen, at arbejdsgiveren til stadighed og løbende har måttet 
udvikle produktionen, for at få mest muligt ud af medarbejdernes arbejdskraft. Derfor blev 
videnskaben omkring år 1890 inddraget i arbejdet. Der blev udviklet organisatoriske 
metoder med det formål at få det mest effektive ud af hver medarbejder. Disse metoder 
                                                 
9
 Vi afgrænser os som tidligere omtalt kun til Danmark og danske forhold. 
10
 Hvid, Helge og Møller, Niels i Sociologi – en grundbog til et fag, side 120. Hans Reitzels Forlag, København 2004. 
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ligger til grund for ingeniøren Frederick Winslow Taylor, fabrikant Henry Ford og 
sociologen Max Webers teorier om produktionsfornuften i bureaukrati.11  
Taylors teorier, også kaldt taylorismen, er et organisationsprincip, som blev udviklet efter 
studier af arbejdsprocesser, og betragtes i visse videnskabstraditioner som en af de 
vigtigste teorier om arbejdet og arbejdets organisering.  
Principperne bag taylorismen går ud på, at ansvaret for det konkrete arbejde skal fratages 
den umiddelbare producent, det vil sige arbejderen, og i højere grad lægges over til 
ledelsen eller maskineriet og regimerne. De ansatte skulle kun udføre de klart defineret 
arbejdsmæssige arbejdsopgaver, som blev udstukket af ledelsen. Arbejdsopgaverne skulle 
forenkles, så det kunne udføres hurtigere og derved skabe større produktivitet.  
Den større produktivitet i disse tidlige stadier på arbejdsprocessens udvikling skete ved, at 
den enkelte arbejder kun skulle udføre én særdeles simpel arbejdsproces, det vil sige en 
meget horisontal arbejdsdeling. Den samlede arbejdsstyrke langs produktionslinjen 
producerede på denne måde mange flere færdige enheder end ved den arbejdsorganisering, 
hvor den enkelte arbejder udførte alle arbejdsopgaver. Derudover gjorde de forenklede 
arbejdsopgaver det også lettere og billigere for virksomheden at skaffe nye medarbejdere, 
da arbejdsopgaverne ikke krævede lang oplæring.12 En lang oplæring af medarbejdere 
koster mange penge for virksomheden men giver ikke nødvendigvis forøget produktion til 
virksomheden med det samme.   
De tayloristiske principper, som angår den enkelte arbejder i hans arbejdsproces, blev 
indarbejdet i fabrikssystemer, hvoraf et nyt blev videreudviklet af Henry Ford. Dette 
produktionssystem blev udviklet til yderligere billigere produktion og viste sig at være 
velegnet til masseproduktion af standardiserede produkter. Ved masseproduktion kunne 
man således få fuldt udbytte af de tayloristiske idéer, da man så kunne forøge antallet af 
medarbejdere samt standardisere varerne yderligere. De fordistiske principper kræver dog 
et stabilt marked med en god afsætning for mange standardvarer.13 
 
                                                 
11
 Hvid, Helge og Møller, Niels i Sociologi – en grundbog til et fag, side 119-128. Hans Reitzels Forlag, København 
2004. 
12
 Hvid, Helge og Møller, Niels i Sociologi – en grundbog til et fag, side 123. Hans Reitzels Forlag, København 2004. 
13
 Hvid, Helge og Møller, Niels i Sociologi – en grundbog til et fag, side 125. Hans Reitzels Forlag, København 
2004. 
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I samme periode fremkommer blandt andet Max Webers teorier om bureaukratisering og 
bureaukratiske systemer. Max Weber vægter at virksomheden styres af nedskrevne 
definitioner, som præcist beskriver arbejderens opgaver og ansvar. Disse opgaver skulle 
passe til arbejderens position og kvalifikationer. Strukturen skal udelukke, at beslutninger 
træffes på grundlag af personlige vurderinger.14 
Karakteristisk for arbejdet i det sene industrisamfund var15, at der fandtes ”faste 
arbejdspladser” med velafgrænsede arbejdsfunktioner og opgaver samt opdelte 
faggrænser.16  
Normen var fastansættelser, hvilket vil sige faste arbejdstider i form af, at man i højere 
grad vidste hvornår man skulle på arbejde samt løn derefter.17  
Symbolet på industrisamfundet er samlebåndet. Kravene til det pågældende arbejde kunne 
man honorere ved sin uddannelse, sin fysiske styrke, udholdenhed og sit helbred. I de 
fleste job var arbejdsindholdet rimelig fastlagt.  
 
2.1 Arbejdet i det nuværende samfund  
I det nuværende arbejdssamfund har globaliseringen og det øgede konkurrencepres 
medført, at virksomhederne fortsat - men nu mere pressede af konkurrencen, hastigere 
indfører nye produktionsformer samt nye måder at organisere arbejdet på.  
Her kan nævnes, at den hierarkisk organiserede virksomhed blandt andet er blevet erstattet 
af for eksempel netværksorganisering eller en anden fladere struktur, hvor ledelsen har 
beholdt traditionelle overordnede magt. De enkelte arbejdsledere har fået en mere 
koordinerende og arbejds-planlæggende rolle, altså en mere indirekte magt, som også 
medvirker til at de ansatte får øget autonomi i arbejdet, men ikke over arbejdet.  
                                                 
14
 Hvid, Helge og Møller, Niels i Sociologi – en grundbog til et fag, side 127. Hans Reitzels Forlag, København 2004.  
15
 Vi er klar over, at der stadig er dele af det sene industrisamfund i det vi kalder ”det nuværende samfund”. 
For læserens skyld vil vi skrive i datid.   
16
 Disse faggrænser fastholdes også på grund af fagforeningernes opdeling i fag, dette har været med til at 
vanskeliggøre en fjernelse af faggrænserne.   
17
 Arbejdere har selvfølgelig aldrig gennem historien haft nogen som helst garanti for job eller beskæftigelse. 
Tillige har arbejdere heller aldrig været sikret faste arbejdstider, og arbejdsgivere har jo til enhver tid prøvet, 
at slippe af sted med en så lav løn som muligt. Minimumsløn og faste arbejdstider er sikret op igennem 
tiderne af blandt andet fagforeningernes kamp. 
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Arbejdet bliver nu også i højere grad udført i teams, der sker altså en decentralisering, der 
kræver at den enkelte medarbejder har større indsigt i flere elementer i produktionen og i 
stand til at overskue større dele af produktionsflowet. Dette kræver et højere informations- 
og kommunikationsniveau.18    
Den ydrebestemte veldefinerede arbejdstid samt det beskrevne arbejdsindhold bliver 
erstattet af stramme deadlines og projektorganisering, som sparer dyr ledelsesmæssig 
planlægning. I stedet kræves der, at de enkelte medarbejdere planlægger og strukturere. 
Der kan ikke i samme grad som tidligere opstilles en præcis kontrakt mellem arbejdsgiver 
og arbejdstager, og man skal være indstillet på hurtige skift, både i forhold til arbejdssted 
og kollegaer.19 Der er yderligere også et krav fra virksomhedens side, om at ansatte 
løbende dygtiggør sig, sådan at de til stadighed er veluddannede, fleksible og 
omstillingsparate. 
En arbejdsform, som bliver mere og mere udbredt på det nuværende arbejdsmarked i 
forhold til tidligere, er opgave- og projektorienteret med dertil hørende projektansættelser, 
hvor man bliver ansat for en projektperiode, hvilket gør at man på den måde bliver løst 
tilknyttet til virksomheden. På samme måde kan den enkelte virksomhed have 
underleverandører, hvilke har samme funktion som netværkene i virksomheden. Disse 
underleverandører kan vælges til eller fra, afhængig af hvad virksomheden har brug for til 
den nuværende produktion eller projekt. Virksomhederne fremstiller ikke alle dele til 
deres færdige produkt, og er derfor afhængig af underleverandørerne. Der forekommer 
dog stor konkurrence mellem underleverandørerne, som gør at den enkelte virksomhed 
ikke er afhængig af den enkelte underleverandør. 
 
Arbejdere kan i fremtiden forvente et stort antal jobskift igennem hele deres tid på 
arbejdsmarkedet, hvor mange har tidsbegrænsede kontrakter samt foranderlige kontrakter 
eller ’indtil videre’ – klausuler.20    
                                                 
18
 Csonka, Agi. Ledelse og arbejde under forandring, side 197-198. Socialforskningsinstituttet, København 
2000.  
19
 Thyssen, Ole. Værdiledelse – om organisationer og etik, side 196. Gyldendal, København 2000. 
20
 Bauman, Zygmunt i Arbejdssamfundet, side 60-61. Hans Reitzels Forlag, København 2004. 
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Det er så spørgsmålet om, hvor langt vi i Danmark er i denne udvikling, og om vi ønsker 
denne udvikling, men Danmarks statsminister, Anders Fogh Rasmussen, udtalte på 
Venstres landmøde år 2004 således:  
 
” ...en god konkurrenceevne kræver fleksibilitet, hvor arbejdsgivere kan hyre og fyre 
ansatte...” 21 
 
Dette underbygger en udvikling mod flere jobskifte igennem et individs arbejdsliv, som 
regeringen ikke ønsker at modvirke. 
Produktionen i det nuværende samfund er i forlængelse af industrisamfundets 
masseproduktion22 i langt højere grad specialiseret og rettet mod individuelle behov, det 
vil sige skræddersyede specialprodukter- og ydelser. Dette kræver en produktion, der er let 
og især hurtigt kan omstilles, alt efter hvad der skal produceres. En produktion der 
tilpasser sig de købedygtige forbrugeres efterspørgsel (forbrugere hvis behov ændrer sig 
konstant), en kundetilpassende produktion, hvor ”kunden” i mange tilfælde er en anden 
virksomhed. 
Denne produktion ville ikke være så effektiv i en hierarkisk organiseret virksomhed med 
lange kommunikationsveje, men kræver i stedet en arbejds- og 
kommunikationsorganisering, der hurtigt kan omstilles og hvor de ansatte bidrager, i 
stedet for ikke at være inddraget i virksomheden samt planlægningen. 
Detailplanlægningen af produktionen bliver sværere, da produktionen let skal kunne 
omstilles og styringen vil i højere grad være styret ved hjælp af mål.  
I det moderne samfund er arbejdsdelingen mellem virksomheder stor, og hver virksomhed 
ønsker at specialisere sig inden for deres område. Samtidig med at formen for arbejdet har 
ændret sig, har også den værdi, arbejderne tillægger arbejdet, ændret sig. Værdi i den 
betydning, at arbejdet udover lønnen er betydningsfuldt. Man identificerer sig med sit 
arbejde på en anden måde, forstået på den måde, at man i højere grad selv vælger sin 
proffesion og skaber sin egen arbejdsidentitet. 
                                                 
21
  MetroXpress, 22.11.2004: Fogh med visioner.  
22
 Det kan dog stadig hævdes, at der til forefindes masseproduktion. 
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De følgende cases er tænkt som en måde, hvorpå vi vil forsøge at indfange et glimt af 
menneskers oplevelse af arbejdet og dets konsekvenser i det nuværende samfund. Vi vil i 
de efterfølgende kapitler bruge disse cases som grundlag og inspiration for en teoretisk 
analyse.  
  
 
3 Cases      
3.1 Case 1: Personlige erfaringer 
Det irriterer mig, og driver mig ofte til vanvid, at jeg føler mig utilstrækkelig. Jeg går 
næsten hele tiden med en dårlig samvittighed over, at jeg føler jeg ikke når alting. Der er 
så mange ting, som jeg føler jeg kun får lavet halvt. Jeg hader at gå i seng om aftenen, og 
høre den indre stemme i mit hoved, som fortæller mig alt det, jeg ikke har nået hele dagen.  
På arbejdet har vi konstant travlt, og jeg føler, jeg ofte får læsset flere ting på skuldrene. 
Ting jeg egentlig ikke føler mig ansvarlig for. Min chef ønsker større omsætning samt 
vækst, hvilket gør at vi medarbejdere må ”løbe stærkere”. Vi har sagt til ham, at han må 
ansætte noget mere personale, men han siger, at det er der ikke penge til, og at vi sagtens 
kan klare det selv. Han har også sagt, at hvis vi ikke kan klare ”lugten i bageriet”, så må vi 
finde et andet arbejde. Da de fleste af os er korttidsansat, frygter vi alle at blive afskediget 
ved næste runde af ansættelsesforhandlinger. Det er, som om der hersker en intern 
konkurrence på arbejdspladsen, for ingen ønsker at blive fyret. Ingen ønsker/tør at tage 
kampen op om en bedre arbejdsplads, hvor der er plads til alle, for alle har brug for jobbet 
og pengene. Frygten for at miste jobbet har vi alle, og jeg har set flere af mine kollegaer gå 
psykisk ned på grund af stress. Jeg ønsker ikke at fortsætte mit liv sådan, men kan heller 
ikke rigtig se nogen løsninger på problemerne. Det føles nogen gange, som om jeg løber 
efter et lys for enden af tunnelen, men det sørgelige er bare, at jeg aldrig kan se det lys.  
Jeg har så svært ved at holde fri, og sige til mig selv, nu skal du bare slappe af og nyde 
livet en hel dag. Der er altid ting, som jeg føler mig bagud med. Jeg tænker meget på mit 
job i min fritid og har svært ved at koble min hjerne fra. Jeg ønsker inderligt at få en 
karriere en dag, men jeg ved ikke, om det snart er det værd mere.Jeg vil ikke være nødt til 
at være så ”forandringsvillig”, at jeg giver slip på mange ting, som jeg i dag værner om og 
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finder ukrænkelige. Min chef ringer ofte til mig i fritiden for at spørge, om jeg kan tage 
nogle ekstra vagter. Jeg bryder mig ikke om at sige nej til ham, for jeg ved, at jeg skuffer 
ham, og at jeg endnu en gang får et minus i hans karakterbog. Men siger jeg ja til ham, 
som jeg ofte gør, så skuffer jeg mig selv, mine venner og familie, som medfører, jeg må 
løbe stærkere i min fritid. 
Jeg ønsker at stifte familie en dag, men ønsker ikke, at mine børn skal vokse op med en 
mor, som er fysisk fraværende 37 timer i ugen og resten af tiden psykisk fraværende.  
Jeg tænker ofte på, at der må være andre, der har det ligesom mig, og hvordan de klarer 
deres liv, som nok også kører på 180 km/t. Men igen, hvordan skulle jeg være i stand til at 
ændre noget sammen med andre på vores arbejdsplads, når mit eget liv ofte føles ude af 
kontrol. 
 
3.2 Case 2: Mit arbejdsliv 
Jeg har det meste af min tid på arbejdsmarkedet, hvor jeg har været i ca. 5 år, været ansat 
som vikar eller med et lavt timetal og så suppleret med vikartimer.  
På den ene side har det været godt, fordi det har givet en masse frihed, eller i hvert fald en 
følelse af frihed. Men spørgsmålet er, hvor meget frihed der reelt har været. Jeg har selv 
kunnet planlægge min tid, og der er ingen overordnet der har pålagt mig at arbejde den ene 
eller den anden dag. Jeg har været min egen overordnede, der selv skulle/kunne 
strukturere min tid.  
Friheden til selv at kunne planlægge om jeg ville gå på arbejde resulterede ofte i, at jeg 
lavede planer i min fritid, som jeg så aflyste fordi der lige kom en vagt, som jeg måtte 
tage. Det gjorde jeg både fordi, jeg havde brug for pengene, men også fordi jeg gerne ville 
beholde mit ry som den fleksible og indsatsvillige ansatte. Man kunne altid ringe til mig, 
jeg sagde altid: ”Ja”. 
Så ofte ringede de til mig, før de ringede til andre. Jeg kan huske masser af gange, hvor 
jeg aflyste fester og familieting. Dette gjorde jeg, fordi jeg følte mig forpligtet til at gøre 
det, mest over for mine kollegaer, men også overfor institutionen. Jeg gjorde det 
selvfølgelig også for at være sikret arbejde, som jo krævede, at jeg var fleksibel og ofte 
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kunne springe til. På den anden side var jeg også meget glad for mit arbejde og havde lyst 
til at være der.   
På arbejdet blev jeg virkelig værdsat, fordi jeg ofte var institutionens ”redning”, der var 
tale om en ”her og nu” -anerkendelse.  
Med hensyn til arbejdets indflydelse her og nu og forholdet til mine kollegaer betød min 
fleksibilitet og min tjenestevillighed, at jeg krævede at mine kolleger udviste samme 
fleksibilitet, som jeg krævede af mig selv. Jeg syntes, at hvis man ville være vikar, skulle 
man være villig til at smide alt, hvad man havde i hænderne for at være til rådighed for 
arbejdspladsen. Når det var mig, der skulle ringe efter vikarer, brugte jeg ofte mig selv 
som eksempel: ”Jeg har også aflyst det og det.”. 
I mit vikararbejde følte jeg mig så fri – og det er da også sandt - at jeg kunne sige: ”Nej”, 
at jeg så sjældent gjorde det, er en anden side af samme sag. Men jeg brugte ofte dette 
argument over for mig selv og over for andre: ”Jamen jeg har jo friheden til at sige nej”, 
hvor imod andre, der har fast ansættelse, kan blive pålagt at gå på arbejde i julen. 
For mig kan vikararbejde accepteres, når man er ung og uden de store forpligtelser, og jeg 
trøstede ofte mig selv med: ”Der kommer nok en anden fest”. 
Da jeg fik min søn, blev det anderledes og specielt nu, hvor han er blevet større. Jeg vil 
ikke have et arbejde, hvor jeg skal være nødt til at aflyse ting, som jeg har lovet ham. 
Derfor frygter jeg også, at vikararbejdet bliver mere udbredt i fremtiden - at der en dag 
ikke findes andre typer job, og at man altid skal stå standby til arbejdet. Jeg frygter for, 
hvordan man kan have familie, hvis man bliver tvunget til at arbejde på den måde.  
Jeg frygter også, at jeg ikke kan få ro og fordybelse til at arbejde. Alle taler om, at tempoet 
skal op, eller at tempoet er skruet i vejret. Jeg vil gerne kunne koncentrere mig om et 
arbejde, og ikke skulle løse opgaverne halvt for at kunne nå det hele. Jeg vil ikke sige 
”Nej” til kollegaer og andre der har brug for, at jeg bidrager til deres arbejdsopgave, fordi 
tiden er knap. Jeg vil have et liv hvor arbejde er den del af livet, ikke livet. 
Min mand og jeg taler ofte om vores fremtidige arbejdsliv, hvordan kan vi planlægger det, 
så vi får en selvvalg acceptabel balance mellem arbejde og familie. Jeg vil gerne have et 
spændende job, der fascinerer mig og kræver mine evner og kvalifikationer, og hvor jeg 
kan få anerkendelse for min indsats. Men jeg vil også gerne bage boller og lave sund mad 
til min familie. Jeg føler mig ofte splittet og sidder og kigger i avisen efter et billigt hus på 
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landet, hvor jeg kan være hjemmegående. Men det er en drøm, som jeg aldrig ville kunne 
leve ud, fordi jeg har lyst til at arbejde. Så giver jeg mig i stedet til at læse jobannoncer og 
lede efter deltids job, men jeg finder dem sjældent. 
Vi taler tit om, hvordan vi kan slippe fri af ræset, men frygter også arbejdsløsheden, som 
ville give os tvunget fri. Vi taler tit om, hvorfor vi ikke kan dele de job, der er! Hvorfor 
nogle skal løbe så stærk, mens andre ikke får lov at løbe!    
3.3 Case 3: Om en stresset hverdag i reklamebranchen 
Reklamebranchen har nok længe været kendetegnet som en spændende og attraktiv 
arbejdsplads, men også ved, at alt går enormt stærkt. Her skal man løbe virkelig hurtigt, 
hvis man skal følge med de smarte drenge og kapre de bedste kunder. Min egen erfaring 
med branchen fik jeg allerede under mit studie, hvor jeg var i praktik som tekstforfatter på 
et af Københavns største bureauer. Her var der altid gang i den, også i løbet af dagen, hvor 
mange tog et spil bordfodbold. Jeg deltog dog aldrig i det, ikke fordi jeg ikke er social 
anlagt, men jeg tror simpelthen det ligger i min opdragelse, for så er man jo ikke på 
arbejde, hvis man står og spiller spil. I dag kan jeg naturligvis godt se pointen i at få et 
afbræk, men stadig tror jeg, at jeg selv ville have svært ved at deltage. 
Erfaringen førte mig imidlertid til et andet og langt mindre bureau, hvor jeg nu sidder som 
projektleder. Det var min studiemæssige erfaring med strategi, analyse og formidling, som 
førte mig til den stilling. I begejstring for arbejdsopgavernes art brændte jeg virkelig for 
sagen, og kom hurtigt op på en 42-45 timers arbejdsuge – nogle gange mere – og 
weekender blev også inddraget, når det var nødvendigt. Jeg har altid lagt min sjæl i de 
projekter, jeg har deltaget i, derfor følte jeg virkelig, at det var nødvendigt – ikke på den 
dårlige måde i starten, for det var jo også sjovt. Weekenderne var jo meget belejlige og 
anvendelige, for her var der jo virkelig tid til at fordybe sig uden at blive forstyrret af 
kunder, telefoner osv. Ofte var det min chef, som opfordrede mig, til at hjælpe med at 
arbejde på projekt x i weekenden, og som den arbejdshest jeg er, sagde jeg aldrig: ”Nej”. 
Efter et år var bureauets kundegrundlag fordoblet, men paradoksalt nok, var vi ikke flere 
mennesker til at løfte de daglige opgaver. Chefen ville trods min opfordring ikke ansætte 
mere personale – for han mente, at det var nok med de løbende gratismedarbejdere og 
praktikanter – som dog blot var på gennemgang. Men det lettede dog ofte ikke på de 
Arbejdsliv – et liv med arbejde.  
Roskilde Universitetscenter.                      
 17 
konkrete opgaver, jeg sad med. Generelt er det heller ikke så fedt at blive tilknyttet et sted, 
hvor medarbejderressourcer ikke betragtes som værdifulde, men blot nogen, som kan 
erstattes, for der er jo rigeligt at vælge imellem, og mange som ville arbejde gratis for at få 
foden indenfor.  
Jeg brænder stadig for mit arbejde, men efter godt et års hæsblæsende arbejde – en kollega 
som fik mavesår af stress, kollegaer, som begyndte at sige op og en stemning på kontoret, 
som blev mere og mere negativ, begyndte jeg også at mærke det på egen krop. Jeg 
begyndte at få hjertebanken, hev efter vejret, havde umotiveret ondt i maven, manglende 
koncentrationsevne, sov dårligt om natten, tænkte på arbejdet og kundesager altid - også i 
min fritid – det var ligesom altid i baghovedet. Prøv at lægge det væk, var andres gode råd, 
men hvordan gør man lige det!   
Det er ikke sådan, at jeg har fundet de vise sten, men i dag har jeg det nemmere med at 
håndtere stress. Jeg har en åben dialog med min chef, når arbejdsbyrden bliver for 
voldsom, og jeg ikke kan overskue opgaverne mere. Det har hjulpet mig. Jeg gjorde det 
ved at sætte ham stolen for døren og sige, at hvis det ikke ændrede sig, så måtte jeg 
begynde at se mig om efter et alternativ til jobbet. Jeg er kommet til den konklusion, at jeg 
er nødt til at være åben om det og sige fra på den måde, ellers kan jeg ikke sige stop, og 
det går helt klart ud over min kæreste, vennerne og ikke mindst mit eget helbred. Det har 
faktisk hjulpet. Jeg tror, at man som pligtopfyldende person skal være endnu mere 
opmærksom på at passe på kroppens signaler, og tro på og vide at man faktisk er en 
værdifuld ressource, som ikke bare kan erstattes fra dag til dag. Der er trods alt regler for 
dette, og så er jeg selv nået til den erkendelse, at mit liv er vigtigere end et arbejde. 
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4 Fleksibilitet 
Dette kapitel handler om tidens måder at organisere arbejde på, og hvordan dette påvirker 
den enkelte.  
Som det også ses af ovenstående tre cases kræver det nuværende arbejdsmarked, at man 
som medarbejder skal være fleksibel.23 Det ses blandt andet tydeligt i case to hvor der 
udtales:  
 
”Derfor frygter jeg også, at den slags stillinger bliver mere udbredt i fremtiden - at der en 
dag ikke findes andre typer job, og at man altid skal stå standby til arbejdet. Jeg frygter 
for hvordan man kan have familie, hvis man bliver tvunget til at arbejde på den måde.” 
 
Ovenstående eksempel viser konsekvenserne af én slags fleksibilitet. Ordet fleksibilitet er 
et positivt ladet modeord for virksomhederne. Fleksibilitet er dels et ord med en vifte af 
betydninger i nutidige arbejdsorganisering og derfor et ord, der bruges meget i for 
eksempel stillingsopslag. Ordet er, som så mange andre, der bruges i det offentlige rum 
slidt, og vi vil her beskrive den eller de betydninger, det har i forhold til vores projekt.  
 
Man kan definere menneskets fleksibilitet som vores evne til at tilpasse sig ydre forhold.24 
Selve ordet stammer fra latinsk og betyder bøjelighed. Det er for eksempel et udtryk for et 
træs evne til både at stå imod, give efter og komme igen. Træet kan tåle belastning og 
stadig rette sig op igen.   
I følge Sennett kan denne fleksible evne også overføres til mennesket. 
For ideelt set skulle menneskelig adfærd være præget af samme robusthed som et træs. I 
menneskets natur ligger der en karakteregenskab om at være tilpasningsdygtig over for 
ændrede omstændigheder, uden at den enkelte nedbrydes af forandringen. Mennesket ville 
ikke være her på Jorden, hvis det ikke havde været i stand til at reagere hensigtsmæssigt i 
                                                 
23
 Se definition nedenfor. 
24
 Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 39. Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
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nye og uventede situationer, som naturen skabte.25 Sennett siger, at mennesker forestiller 
sig at mennesket er frit, fordi det er i stand til at omstille sig. Han siger, at der med 
forandringen i arbejdet fra det stabile og forudsigelige, så som faste ansættelser og 
rutineret arbejde, til det mere usikre og uforudsigelige arbejdsmarked opstår nye former 
for ’skjulte skader’ på mennesket.26 Dermed understreger han, at det kan være svært, at 
vurdere de menneskelige konsekvenser af fleksibiliteten.27 
En af årsagerne til at de menneskelige konsekvenser er svære at vurdere, kan være fordi 
konsekvenserne er meget individuelle og komplekse. Vi vil i det næste afsnit prøve, at 
analysere begrebet og derefter koncentrere os om de menneskelige konsekvenser, efter vi 
kort har opsummeret de bagved liggende strukturer. 
 
4.1 Fleksibilitets former 
 
Hvor arbejdet tidligere i højere grad var rutinepræget, er de nye arbejdsformer mere 
præget af fleksibilitet, forstået på den måde at arbejdet organiseres helt anderledes.         
Det fleksible arbejde udspringer af, at virksomhederne på grund af globalisering, 
teknologisk udvikling og ønsket om differentierede produkter kræver en omstruktureret og 
mere rationel produktion. Dette kan opnås ved en fleksibel produktion. Den fleksible 
produktion er en overlevelsesbetingelse i den nutidige intense konkurrence. Virksomheden 
skal have meget frihed til at søge ”de rigtige” løsninger. Nogle af disse løsninger vil vi 
diskutere i det følgende. Vi vil tage udgangspunkt i følgende betegnelser og lægge fokus 
på, hvad nogle teoretikere henholdsvis kalder funktionel fleksibilitet, numerisk 
fleksibilitet, lønmæssig fleksibilitet og arbejdstidsmæssig fleksibilitet.28 
                                                 
25Hansen, Lisbeth Maria. Forandringens blinde pletter – en diskussion af lykke i virksomhedernes 
forandringsprocesser, side 46. Teknologisk- Samfundsvidenskabelig Planlæggeruddannelse, Roskilde 
Universitetscenter, sommer 2004.  
26
 Jacobsen, Michael Hviid. Arbejdssamfundet, side 80. Hans Reitzels Forlag, København 2004.  
27
 Sennett, Richard. Det fleksible menneske, side 47. Forlaget Hovedland, Højbjerg 1999. 
28
 Flere teoretikere har forsøgt at inddele fleksibilitet i disse og andre kategorier. Navrbjerg har indsamlet 
dem, der passer på danske forhold, men er klar over, at virkeligheden ikke er så simpel, og at flere 
fleksibilitets former overlapper hinanden. Det vil vi selvfølgelig også være opmærksomme på. Navrbjerg er 
kommet frem med fem former af fleksibilitet, hvor vi har undladt teknisk-organitorisk fleksibilitet.  
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Disse fleksibilitets former er udviklet og brugt i avancerede virksomheder. Analyserne 
bliver klarere ved at vi behandler de ofte modsatte interesser mellem virksomhederne og 
medarbejderne.29 Vi vil i det følgende beskæftige os med denne problematik.30  
 
4.2 Funktionel fleksibilitet 
Den funktionelle fleksibilitet er kendetegnet ved, at medarbejderne skal være i stand til at 
varetage mange forskellige jobfunktioner. 
Dette kræver at medarbejderne enten er højtuddannede i forvejen, eller at virksomheden 
lægger mange kræfter i efteruddannelse. Det kræver stor omstillingsparathed og som oftest 
lægger virksomheden også arbejde i at opnå et stort engagement af medarbejderne.31 Karl 
Christiansen, som er leder af en forsikrings virksomhed, udtaler:  
 
”Det bliver jo et kvalifikationskrav, at man har noget personligt fleksibilitet, at man har 
noget forandringsparathed. Men dybest set, så kan det jo være, at hvis den medarbejder 
ikke har det, så er det farvel til den medarbejder og ind med en anden, der har de 
kompetencer ikk´.” 32 
 
Dette viser, hvor vigtigt det er for firmaer i dag, at medarbejder udvikler sig og er klar til 
at videreuddanne sig. 
Funktionel fleksibilitet indebærer altså, at virksomheden råder over medarbejdere med 
evne til hurtigt at skifte mellem jobfunktioner samt at tilpasse sig nye jobfunktioner 
gennem hurtig og smidig oplæring.33  
Funktionel fleksibilitet har også en anden side, nemlig at man selv som individ skal søge 
at få ”de rigtige point” for at tilfredsstille virksomhederne, og for at få de rigtige job. 
 
                                                 
29
 Vi er opmærksomme på at disse interesser også kan være sammenfaldende. 
30
 Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 35-39, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
31
 Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 44, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
32
 Bovbjerg, Kirsten Marie. Kaldet til selvrealisering - mod en ny arbejdsetik, side 83.Distinktion - nr. 7, 
2003.   
33
 Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 44, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
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For den ansatte kan funktionel fleksibilitet medføre et spændende og udviklende arbejde, 
da man bruger sin uddannelse, kvalifikationer og evner.34 Et eksempel på dette kan være 
case tre, hvor personen omtaler sit arbejde som spændende og udfordrende. Dette kan 
naturligvis i nogle tilfælde medføre, at man oparbejder lige netop de kvalifikationer, 
virksomheden har brug for, og at man derved opnår en vis tryghed i ansættelsen.  
Kravene til livslang læring samt kravene om konstant at opkvalificere sig er store, og det 
kan derfor være svært at leve op til disse krav. Der kan være perioder i ens liv, hvor det er 
nødvendigt at bruge energien på andre aspekter i livet, såsom familie og fritidsinteresser.  
Dette kan føre til stress og virke frustrerende, da de ydre krav er større, end man som 
individ på det pågældende tidspunkt føler der er ressourcer til. Som det ses i ovenstående 
citat kan det føre til, at hvis man ikke kan leve op til kravene om omstillingsparathed, så 
ryger man ud.  
 
Når man bliver uddannet inden for virksomheden, kan det også føre til, at det er her, man 
udvikler og realiserer sig selv. Man lever sig ind i virksomheden og har sit liv her. Ens 
identitet kan ændres, så man næsten overtager virksomhedens mål og visioner.35 Dette vil 
vi forklare nærmere om i kapitlet om: Identitet.  
 
Ulrich Bech omtaler en side ved funktionel fleksibilitet således: 
 
” Glæd dig, din viden og kunnen er forældet, og ingen kan sige dig, hvad du skal lære, for 
at du kan blive brugt i fremtiden.” 36 
 
Han siger altså, at kravene til medarbejdernes kunnen konstant skifter, alt efter 
virksomhedernes behov.  
Som ansat bliver man nødt til at udvikle sin kunnen for at leve op til firmaets krav, men 
firmaerne giver ikke nødvendigvis midler til dette eller giver nøjagtige opskrifter på, hvad 
                                                 
34
 Limborg, Hans Jørgen. Den risikable fleksibilitet – på vej mod et ”nyt” arbejdsmiljø, side 123. 
Frydenlund, København 2002.  
35
 Bovbjerg, Kirsten Marie. Kaldet til selvrealisering - mod en ny arbejdsetik, side 83.Distinktion - nr. 7, 
2003.   
36
 Beck, Ulrich. Fagre nye arbejdsverden, side 9. Hans Reitzels Forlag, København 2002. 
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de ønsker af en medarbejder. Så som individ løber man rundt og prøver at tage ekstra 
kurser, videregående kurser, frivilligt arbejde etc. for at gøre sit CV ekstra interessant. 
Man er ikke klar over, hvad virksomhederne ønsker, og som Bech siger, så ønsker 
virksomhederne noget forskelligt fra tid til anden. Dette kan føre til, at man som individ 
bliver forvirret og prøver at leve op til nogle krav, som er svære at forudsige.  
Der bliver derfor en konkurrence mellem individerne, og som Bauman siger, det gælder 
om at rage mest muligt til sig, og der er ingen regler udover at ”spille sine kort rigtigt”.37 
Ved kortspil gælder alle kneb, og disse kneb har en selvforstærkende effekt. Det vil sige, 
at der startes en ond cirkel, hvor hvis den ene tager ekstra kurser, tager den anden endnu 
mere krævende kurser. Hvis den ene tager ekstra frivilligt arbejde, for at få gode point, så 
gør den anden det også.  
Dette spil går tidligt i gang og breder sig over stadig flere samfundsområder. Det ses 
blandt andet, når Kamal Qureshi (SF- politiker) sender e-mail38 ud til studerende, om de 
vil frivilligt vil arbejde otte timer på Christiansborg. Som han selv skriver i 
stillingsopslaget kan studerende opnå fast gang på Christiansborg, samt få indblik i det 
politiske hektiske liv. Ergo kontakt med de rigtige mennesker. Ergo det gode CV og de 
gode point. 
 
Det kan derfor være utroligt svært for det enkelte individ at indstille sig efter markedets 
forventninger, dette kan medføre, at den enkelte kan komme til at føle sig utilstrækkelig 
og forvirret.   
 
Funktionel fleksibilitet har altså mange aspekter, hvor en af dem er søgen efter opnåelse af 
det perfekte, som man ikke ved hvad indebærer. Et andet aspekt er oplæringen inden for 
virksomheden, dette gør, at virksomheden har bedre muligheder for at kreere deres 
perfekte medarbejder.  
Modsat funktionel fleksibilitet vil man i numerisk fleksibilitet ikke i samme grad gøre 
medarbejderne til en fast del af virksomheden.   
 
                                                 
37
 Bauman, Zygmunt. Arbejde, forbrugerisme og de nye fattige, side 113, Hans Reitzels forlag, København 
2002 
38
 Se bilag. 
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4.3 Numerisk fleksibilitet 
Den numeriske fleksibilitet defineres forskelligt af forskellige teoretikere, men generelt 
defineres begrebet som virksomhedens mulighed for at variere antallet af ansatte over tid i 
forhold til sæsonbestemt afsætning og måden, hvorpå de ansatte er ansat i forhold til 
produktionen. Dette kan have konsekvenser for arbejderkollektiver (det selvbestemte 
samvær mellem ansatte), samarbejdsforhold (det jobbestemte samarbejde mellem 
medarbejdere) og relationer mellem ledelse og ansatte.39 
Bech omtaler det på den måde, at arbejdsgivere har let ved at fyre sine arbejdstagere, og 
derved sker der en omfordeling af risici fra staten og økonomien til individerne. 
Konsekvenserne af virksomhedens små udsving i økonomien rammer nu medarbejderne i 
højere grad end tidligere. Derved bliver der understreget, at de disponible job bliver 
kortfristede og lettere at opsige, det vil sige, at den enkelte medarbejder, kan udskiftes alt 
efter virksomhedens ønske og behov. Derved beskriver han, at når arbejdsforholdene 
ændres, så forvandler arbejdssamfundet sig til et risikosamfund.40   
I Danmark findes der restriktioner, der på den ene side gør det svært at bruge numerisk 
fleksibilitet, da fagforeninger og aftalelovgivningen forhindrer dette til en vis grad. Men 
som Danmarks statsminister fremhæver, kræver en god konkurrenceevne fleksibilitet, 
hvor arbejdsgivere kan hyre og fyre ansatte.41 
Så spørgsmålet er, i hvilken grad disse restriktioner vil bestå, det er selvfølgelig hverken 
Anders Fogh Rasmussen eller Venstre, der alene bestemmer dette, men det er et meget 
godt signal om, hvor Venstre gerne vil hen med det danske arbejdsmarked.  
På den anden side er konsekvenserne for en fyret ansat på det økonomiske plan, ved brug 
af numerisk fleksibilitet, ikke så store i Danmark, som i andre lande, fordi der i Danmark 
findes muligheder for at få økonomiske ydelser i forbindelse med arbejdsløshed. Dette 
fremhæver Anders Fogh Rasmussen også: 
 
                                                 
39
 Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 47, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999 
40
 Beck, Ulrich. Fagre nye arbejdsverden, side 9. Hans Reitzels Forlag, København 2002 
41
 MetroXpress, 22.11.2004: Fogh med visioner. 
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”... men den fleksibilitet skal baseres på tryghed, hvor lønmodtageren kan være sikker på, 
at kunne få dagpenge og kontanthjælp på et rimeligt niveau, hvis de mister deres 
arbejde.” 42 
 
Set fra dette perspektiv er det ”nemt” for virksomhederne at bruge numerisk fleksibilitet, 
da de moralske skrupler ikke nødvendigvis er så store. 
Set fra et medarbejder synspunkt kan det føles utrygt at have truslen om arbejdsløshed 
hængende over hovedet, på trods af mulighederne for økonomisk kompensation ved 
eventuel arbejdsløshed.  
Om dette siger Zygmunt Bauman, at tidligere var frygten for arbejdsløshed forbundet med 
frygten for ikke at kunne forsørge sin familie. I dag er det i højere grad frygten for, at blive 
overflødig og at man ikke kan bruges.43 På et arbejdsmarked, der forandrer sig hurtigt, er 
det svært at vide, om man kan bruges i morgen. Der bliver tale om et kasinospil, hvor 
succes hurtigt kan blive til fiasko – man ved ikke hvem arbejdsløsheden rammer næste 
gang, og hvem der får succes til at undslippe.44  
Bech siger til dette, at en tredjedel af alle tyskere i dag er, hvad han kalder 
arbejdsnomader, hvilket vil sige, at arbejdere flytter rundt fra virksomhed til virksomhed, 
uden at have et fast holdepunkt. Han beskriver i sin bog ”Fagre nye arbejdsverden”, at 
udviklingen i Tyskland er repræsentativ for udviklingen i andre vestlige samfund.45 Dette 
medfører, at man som arbejder konstant skal være åben for nye muligheder. Disse 
mennesker er kendetegnet ved, at de selv bliver nødt til at sammenstykke deres 
arbejdstilværelse ud fra de forskellige ledige jobs, der nu er.46      
Disse arbejdsnomader forbinder Beck med Brasilien. Arbejdsmarkedet i Brasilien er 
præget af omvandrende sælgere, småhandlende og småhåndværkere, de sælger altså sig 
selv i tjenesteforhold af en hver slags. Arbejderne er nomader, som pendler frem og 
tilbage mellem forskellige aktiviteter.47   
                                                 
42MetroXpress, 22.11.2004: Fogh med visioner.  
43
 Jacobsen, Michael Hviid. Arbejdssamfundet, side 86-87. Hans Reitzels forlag, København 2004. 
44
 Jacobsen, Michael Hviid. Arbejdssamfundet, side 86-87. Hans Reitzels forlag, København 2004. 
45
 Vi er klar over at Beck tager udgangspunkt i Tyskland og deres udvikling. Men da Tyskland og Danmark 
ligger tæt opad hinanden, kan man til dels godt overføre udviklingen til danske forhold. 
46
 Beck, Ulrich. Fagre nye arbejdsverden, side 90. Hans Reitzels Forlag, København 2002. 
47
 Beck, Ulrich. Fagre nye arbejdsverden, side 7. Hans Reitzels Forlag, København 2002. 
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Beck er af den opfattelse, at Vestens virksomheder og dermed også arbejdere har overtaget 
denne ”brasiliering”. Beck siger i 1960´erne tilhørte kun en tiendedel af arbejdstagerne 
denne gruppe af prekært beskæftigede.48 I 1970´erne var det allerede en femtedel, i 
1980´erne en fjerdedel og i 1990´erne var det en tredjedel. Med det understreger Beck, at 
hvis udviklingen fortsætter – hvilket det tyder på, at den gør - så arbejder om blot ti år 
hver anden på en fuldtidsstilling, mens den anden halvdel så at sige arbejder 
”brasiliansk”.49 Denne arbejdsform er efter vores opfattelse kendetegnet ved 
uoverskuelighed og usikkerhed om, hvor man kan finde sit næste job. 
 
I danske virksomheder går udviklingen også hen imod at ansætte flere vikarer, som i 
Becks terminologi omtales som arbejdsnomader. En ny undersøgelse anno 2003, som 
Danmarks største vikarbureau Adecco har fået lavet, viser, at vikarer i 2003 udgjorde 20 
procent af den faste medarbejderstab i danske virksomheder. Hvorimod i år 2002 var tallet 
kun 11 procent.  
Det er især de store virksomheder med over 100 ansatte, der benytter sig af vikarer i 
forhold til mindre virksomheder.50 
Der er altså sket en stigning i brug af medarbejdere, som ikke er fast tilknyttet 
virksomheden, disse medarbejdere står så at sige i kø, og tages ind, når virksomheden har 
brug for det. Det vil sige at der sker en polarisering af arbejdstagerne. På den ene side 
kernen af medarbejder med langtidsansættelser og på den anden side vikarerne med usikre 
arbejdsvilkår. 
Blandt de erhverv, som hyppigst benytter sig af vikarer ses væksten størst i 
sundhedssektoren. Til denne udvikling udtaler Torben Evald, formand for Foreningen af 
Vikarbureauer i Danmark: 
 
”Alle virksomheder bruger vikarer til kapacitetsudjævning. Der skal friske hænder ind, 
når der er behov for det. Og fordi Danmark ligger så lavt i forhold til Holland, Belgien og 
Frankrig, når det gælder vikarer, tror jeg det bliver ved med at stige.” 51 
                                                 
48
 Prekært: usikkert, vanskeligt og noget som opnås på usikkert grundlag. 
49
 Beck, Ulrich. Fagre nye arbejdsverden, side 8. Hans Reitzels Forlag, København 2002. 
50
 Erhvervsbladet, 7.12.2004: Vikarer bruges nu som fast inventar. 
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Yderligere påstår Torben Evald, at vikarerne faktisk selv ønsker fleksibiliteten.52   
Det er dog i modstrid med fagbevægelsens holdning til vikararbejde, da de påpeger, at det 
er stressende og utrygt at arbejde som vikar.53 Det er case to et godt eksempel på, hvor de 
menneskelige konsekvenser ved vikararbejde beskrives:   
  
”Derfor frygter jeg også, at den slags stillinger bliver mere udbredt i fremtiden - at der en 
dag ikke findes andre typer job, og at man altid skal stå standby til arbejdet. Jeg frygter 
for hvordan man kan have familie, hvis man bliver tvunget til at arbejde på den måde.” 
 
Det kan være svært at måle de menneskelige konsekvenser ved numerisk fleksibilitet, men 
følelsen af splittelse, uoverskuelighed, stress og ustabilitet er efter vores opfattelse de 
negative konsekvenser nogle mennesker kan opleve. For andre kan vikararbejde opleves 
som en stor frihed. Det kan føles spændende og udfordrende, da man oplever nye 
arbejdspladser og dermed nye kollegaer samt nye arbejdsfunktioner.  
For lønarbejdere er numerisk fleksibilitet kendetegnet ved, at man flytter rundt fra job til 
job. Hvorimod arbejdstidsmæssig fleksibilitet er kendetegnet ved fastansættelse, hvor den 
arbejdstidsmæssige fleksibilitet bruges til at opnå fleksibilitet i virksomheden. 
 
4.4 Arbejdstidsmæssig fleksibilitet 
Arbejdstidsmæssig fleksibilitet er betegnelsen for en fleksibilitetsform, der giver 
muligheder for at ændre den faste arbejdstid enten over en periode eller over et døgn. 
Når virksomhedernes behov bliver tilgodeset omkring arbejdstidsvariationer, er der tale 
om fleksibel arbejdstid, når medarbejdernes behov tilgodeses er der tale om flekstid. 
Ved at benytte fleksibel arbejdstid kan virksomhederne undgå ’hyr og fyr’ – politikken til 
en vis grad, (jf. afsnittet: numerisk fleksibilitet). Da man kan bede medarbejderne om at 
arbejde på et andet eller senere tidspunkt, som passer til virksomhedens behov. Dette 
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 Selvfølgelig mener Torben Evald, at vikarerne er glade for fleksibilitet, da han jo netop er formand for 
Foreningen af Vikarbureauer i Danmark. 
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kræver dog meget omstillingsparate medarbejdere. 54 Her kan der være modstridende 
interesser mellem virksomheden og medarbejderen. Virksomheden er interesseret i at have 
et personale, der fleksibelt indretter sig efter virksomhedens behov. Eksempelvis at 
personalet arbejder, når der er mest brug for det. Medarbejderne vil på den anden side 
gerne have arbejdstider, der er tilrettelagt så deres behov mest muligt tilgodeses.55 Man 
kan dog hævde, at disse aftaler om, at medarbejderne bliver lidt længere og arbejder på 
andre tidspunkter, altid har foregået, men førhen var det formelt muligt, for den enkelte 
medarbejder at sige: ”nej” til det. I dag er dette i højere grad kommet på dagsordenen, 
fordi virksomhederne vil have ret til at pålægge medarbejderne, at arbejde så det passer 
ind i virksomhedens produktion, altså at den enkelte ikke skal kunne sige: ”nej”. Omvendt 
forsøger fagforeningerne at få indført medarbejderaftaleret, så medarbejderne får 
indflydelse på deres arbejdstider.  
Tendensen peger i mod, at arbejdstidsmæssig fleksibilitet i højere grad tilgodeser 
virksomheden end den enkelte medarbejder.56 
Der er i løbet af halvfemserne skabt yderligere muligheder for, at virksomhederne kan 
anvende fleksibel arbejdstid.57 
En endnu ikke offentliggjort undersøgelse fra Socialpædagogernes Landsforbund58 viser, 
at der på over halvdelen af landet døgninstitutioner er indført fleksible arbejdstider. Dette 
betyder at de faste arbejdstider er afløst af en tilpasning af arbejdstiderne til institutions 
behov. Argumentationen for at indføre de fleksible arbejdstider er hensynet til de anbragte 
børn og unge. For den enkelte medarbejder kan arbejdet opleves tilfredsstillende, da de 
fleksible arbejdstider medvirker til, at medarbejderne føler, de får mulighed for at udføre 
et godt stykke arbejde. Der er dog andre hensyn der må vige til fordel for den 
tilfredsstillelse, man oplever i arbejdet. Dette udtaler Frank Sørensen, som arbejder på en 
døgninstitution, sig om:   
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 Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 47, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
55Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 37, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
56Navrbjerg, Steen. Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, side 52, Jurist- og 
økonomiforbundets Forlag, København 1999. 
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 Jeppesen, Hans, 2003, Arbejdstidens fleksibilitet og de fleksible ansatte, Nyt om arbejdsliv, nr. 3, side 59-
80. 
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 Kristeligt dagblad, 11.12.2004: Pædagoger til rådighed døgnet rundt. 
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” Hvis en af kollegaerne skulle ringe til privaten, så rykker man ud, også selv om det sker 
midt i familiehyggen lørdag aften.” 59 
 
Dette er et citat med et konkret eksempel på, at hensynet til familien må vige i forhold til 
arbejdet.  
En anden ulempe for de ansatte kan være betalingen for det udførte arbejde, da man ofte 
ikke bliver aflønnet for mange af de ekstra timer og rådigheden døgnet rundt.  
Benny Andersen, næstformand for Socialpædagogernes Landsforbund, påpeger, at dette 
kan skyldes, at der ikke altid er ressourcer til den ekstra aflønning.60 
Det fremhæves i artiklen, at et job som pædagog med fleksible arbejdstider nok egner sig 
bedst ”til en på 29 år uden børn.”.  
Dette ses også i case to, hvor det kan være svært ikke at have faste arbejdstider, når man 
bliver ældre og får børn:  
 
”Da jeg fik min søn, blev det anderledes og specielt nu, hvor han er blevet større. Jeg vil 
ikke have et arbejde, hvor jeg skal være nødt til at aflyse ting, som jeg har lovet ham.” 
 
Som det fremgår, er det sværere at tilrettelægge sit liv efter virksomhedens behov, når der 
kommer flere behov, der skal tilgodeses uden for arbejdet.  
 
Hvis arbejdstidsmæssig fleksibilitet skal blive en gængs organisationsform, kræver det 
dog også, at resten af samfundet ændrer sig efter dette. Det kan hævdes, at dette allerede er 
ved at ske. Nogle institutioner har fået døgnåben og en liberalisering af lukkeloven har 
medført, at flere supermarkeder har åben til 20 hver dag. En yderligere udvikling kan føre 
til, at hele samfundet bliver tidsmæssigt fleksibelt.61 Vi mener, det er relevant som 
samfund at tage stilling til, hvad denne udvikling kan betyde, og om vi ønsker en sådan 
udvikling.  
                                                 
59
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Et samfund, hvor mange af borgerne arbejder på forskellige tider af døgnet, vil medføre, at 
det sociale samvær bliver sværere at opretholde. Far arbejder om aften og i weekenden, 
mor om formiddagen, mormor om natten – det kan blive svært at mødes, når den enkelte 
har fri på andre tidspunkter end venner og familie. Det vil sige, at ændringer af 
arbejdstiden kan få en stor indflydelse på det sociale liv.62  
 
Den arbejdstidsmæssig fleksibilitet kan også udforme sig som hjemmearbejde, og med de 
mange nye teknologiske muligheder har dette rigtig fået fat. Indførelse af 
hjemmearbejdspladser har været fremhævet som en mulighed for at være hjemme og 
samtidig arbejde, hvilket kunne tilgodese den enkeltes medarbejders behov for eksempel 
at passe syge børn. Men den australske forsker Sharon Beder fremfører: 
  
” Jo mere fleksibelt arbejdet tilrettelægges med hjemmearbejdspladser mv., jo mere 
arbejder man.” 63 
 
Hjemmearbejdet kan give forøget arbejde samt følelsen af, at man aldrig har fri, og at man 
altid kan gøre mere eller gøre en opgave bedre. Som det ses i case tre har også dette 
indflydelse på den enkeltes liv:  
 
”Weekenderne var jo meget belejlige og anvendelige, for her var der jo virkelig tid til at 
fordybe sig uden at blive forstyrret af kunder, telefoner osv. Ofte var det min chef, som 
opfordrede mig, til at hjælpe med at arbejde på projekt x i weekenden, og som den 
arbejdshest jeg er, sagde jeg aldrig: ”Nej”.” 
 
Man kan her sige at der et tale om en ”skjult” indsats, som ikke bliver regnet med ind i 
arbejdstiden, men noget man ”lige” ordner hjemme. Konsekvensen bliver, at arbejdet 
flyder ind over fritiden. 
Arbejdstiden/arbejdsindsatsen er ikke altid noget, der direkte pålægges fra virksomhedens 
side, men kan også være den enkeltes lyst til at gøre en opgave bedre. Lysten til at gøre en 
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opgave bedre kan føles som en autentisk lyst, men i virkeligheden kan det være en ”lyst”, 
der udspringer af, at man er nødt til at gøre sit arbejde lige så godt eller bedre end 
kollegaerne. Den ekstra arbejdsindsats er også nødvendigt for at opnå individuel 
anerkendelse, succes og fastholdelse af jobbet. Det kan medføre en nærmest ”grænseløs 
arbejdstid”, da man hele tiden føler sig forpligtet til at gøre sit arbejde bedre og derfor 
inddrager mere og mere af sin frie tid.64 
  
Flekstid derimod er udtryk for arbejdstidsmæssig fleksibilitet, hvor det er medarbejderens 
behov der tilgodeses65, her har den enkelte medarbejders muligheder for at planlægge sin 
arbejdstid inden for nogle overordnede rammer lagt af virksomheden. 
Det kan eksempelvis være, at medarbejderen kan benytte deres flekstid om morgenen, i 
stedet for en fast mødetid for eksempel kl. 8.00. For den enkelte kan flekstid betyde, at det 
er lettere at få dagen til at hænge sammen. Det er dog vigtigt at holde sig for øje, at der 
stadig findes mange job, hvor der ikke er muligheder for flekstid, dette gælder for 
eksempel job, hvor man arbejder sammen og er afhængige af hinanden.   
En anden variant af fleksibilitet er lønmæssig fleksibilitet. 
 
4.5 Lønmæssig fleksibilitet 
Lønmæssig fleksibilitet er udtryk for virksomhedernes mulighed for at ændre løn i forhold 
til ydre betingelser, så som konkurrence og markedsforhold samt at variere løn i forhold til 
den enkelte ansatte. Hvis virksomheden anvender lønmæssig fleksibilitet kan det have 
nogle konsekvenser for den enkelte, eksempelvis lønnedgang og frygt for at miste jobbet. 
Som tidligere nævnt har vi i Danmark stadig kollektive overenskomster og fagforeninger, 
der er med til at sikre og kæmpe for gode lønforhold. Men disse er under pres blandt andet 
på grund af den øgede globale konkurrence. 
Virksomheder, der er økonomisk presset, kan presse de ansatte til en lønnedgang, ved 
blandt andet at true med at flytte produktionen til et land med et lavere lønniveau end i 
Danmark. 
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Men argumentationen kan også bruges af alle andre virksomheder, som ønsker at reducere 
deres lønomkostninger, uanset om de reelt ikke er så økonomisk presset. 
Aktuelt, december 2004, er tillidsrepræsentanterne for 300 slagterimedarbejdere gået med 
til en lønnedgang på cirka 15 %, det vil sige cirka 4000 kr. ned om måneden på en Tulip 
fabrik i Ringsted.66  
Dette har de gjort for at ”redde” deres arbejdsplads. Men spørgsmålet er hvor længe jobbet 
er sikret! Den aktuelle aftale er kun gældende til og med marts 2006, altså lidt over et år 
fra dags dato. 
Hvad sker der efter år 2006 – er den globale konkurrence blevet endnu hårdere, og er 
lønniveauet i andre lande blevet presset yderligere ned! Skal medarbejderne endnu engang 
gå yderligere ned i løn for at redde deres job! Disse tanker og denne frygt må 
medarbejderne på Tulip gå rundt med efter vores opfattelse. 
Arbejdsmarkedsforsker Flemming Ibsen ved Aalborg Universitetscenter udtaler til 
Politiken:   
 
”Jeg kan godt forstå arbejderne67, da alternativet er dagpenge, men det er en kortsigtet 
løsning. Der er ingen jobgaranti og ”worst case” er at arbejdspladserne alligevel 
udflyttes.” 68 
Det bliver altså en redning, som er uden garantier, men som her og nu sikrer 
medarbejderne arbejde og redder dem fra arbejdsløshed. Men aftalen har også den 
konsekvens, at andre virksomheder kan bruge samme strategi, for at øge deres 
konkurrencefordele. Nærings- og Nydelsesmiddelarbejder forbundet69 er dog også stærkt 
kritiske over for denne aftale, da aftalen rykker ved hele grundlaget for de kollektive 
aftalers betydning.70  
 
Ovenstående er et eksempel på brug af lønmæssig fleksibilitet, som virksomhederne 
anvender på grund af ændringer i omgivelserne, for at kunne tilpasse sig den globale 
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konkurrence, eller i hvert fald bruge argumentationen om global konkurrence. Dette er en 
måde at true de ansatte til lønnedgang. 
For den enkelte arbejder medfører lønnedgangen at økonomien bliver presset, hvilket en 
ansat på Tulip udtalte til P1 Morgen Radio: 
 
”Ja, huslejen er jo den samme, så det bliver alt det sjove vi må spare på.” 71 
 
For den enkelte betyder det at der må spares, og for dem der har sat sig hårdt i det, kan det 
betyde at der ingen penge er til huslejen, at huset må sælges eller at denne må finde noget 
billigere at bo i. 
Men konsekvensen rammer ikke bare Tulips ansatte i Ringsted, konsekvensen kan 
fremover blive, at tusinder af andre arbejdere på andre virksomheder kommer til at frygte, 
hvad der kan ske med deres løn og i sidste ende job.   
For som Flemming Ibsen udtaler:   
 
”Nu er der slået hul i forsvarsværnet, og arbejdsgiverne kan forsøge sig med strategien 
andre steder, på andre arbejdspladser og til at true medarbejderne.” 72 
 
Strejker blandt slagterimedarbejderne på andre slagterier har nu medført at aftalen er 
trukket tilbage.  
Konsekvensen er at fabrikken lukker, så næste gang er det ikke sikkert, at en aftale vil 
blive trukket tilbage eller at folk ville kunne mobiliseres til strejker, for trussel om at miste 
sit arbejde vil være reel og nærværende. 
Lederen i Mandag Morgen skriver følgende:  
 
” … Og nogle vil med lønnedgang og tilsvarende metoder forsøge at opnå, hvad der i 
bedste fald er midlertidige fordele. At det bl.a. gælder flere slagterier, har 
Slagteriarbejdernes fagforening, NNF, efter al sandsynlighed ret i. Tulip er ikke en enlig 
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svale, men det første varsel om en omfattende markedsbetinget restrukturering af 
sektoren.” 73 
 
Lederen fremføre godt nok, at Danmark ikke kan konkurrere på lønninger. Her til kan man 
tilføje, at det ikke er til at vide om virksomhederne og medarbejderne deler denne 
opfattelse, eller om de vil forsøge med en lønnedgang.   
 
En anden variant af lønmæssig fleksibilitet er varieret løn til den enkelte ansatte,74 dette 
omtales ofte som: Ny Løn. Det vil sige en løn der er afstemt efter den ansattes faglige 
kvalifikationer eller resultater. Der er her tale om decentral løn til den ansatte, som den 
enkelte virksomhed selv beslutter, hvordan den vil anvende som incitament til en bestemt 
adfærd.75 Dette betyder, at den enkelte medarbejder kan få højere løn, ved for eksempel at 
opkvalificere sig med efteruddannelse eller ved at yde en ekstra indsats. Men ofte vil dette 
ske i konkurrence med de andre medarbejdere, om de midler virksomheden anvender på 
decentral løn. Dette kan få flere konsekvenser, for det første kan det være, at den ekstra 
indsat, der ydes, eksempelvis ved at arbejde i sin fritid på en opgave, ikke aflønnes i en 
grad, der har sammenhæng med indsatsen, og virksomheden ender med at bliver den 
endelige vinder. For det andet kan fællesskabet og samarbejdet med kollegaerne blive 
skadet af konkurrencen mellem medarbejderne.  
Traditionelt har lønnen været opfattet som en motivationsfaktor for den enkelte 
medarbejder76, men på nogle arbejdsområder/arbejdspladser er andre motivationsformer, 
for at få de ansatte til at yde en ekstra indsats, på vej ind. Dette vil vi komme ind på i 
kapitlet om identitet.  
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5 Identitet  
Identitet er omdrejningspunktet for dette afsnit. I følge Politikens Nudansk Ordbog 
defineres identitet som: ”Indbegrebet af de elementer, der gør en person til en 
individualitet”.77 
De elementer, der kan påvirke en persons identitet, kan blandt andet være arbejdslivet, 
familie og opvækst. 
Vi er af den opfattelse, at alle mennesker hver især bærer rundt på en historie og identitet, 
og at alle mennesker er forskellige både fysisk og psykisk.  
Vi ser de fysiske træk, som det vi vil definere som den ydre identitet. Den er kendetegnet 
ved køn, udseende, alder, navn mm. Men vi er også af den opfattelse, at mennesket har en 
indre identitet, som ligger langt dybere end de fysiske træk, og ikke altid kan ses med øjet. 
Denne indre identitet er kendetegnet ved karaktertræk, egenskaber, talenter, interesser, 
seksualitet, færdigheder og sociale kompetencer.  
Vi er yderligere af den opfattelse, at den indre identitets grundlag finder sted i 
barndommen, hvor vores forældre og samfundet78 danner os med nogle grundlæggende 
moraler, etikker og værdisæt. Vi ser dog ikke identiteten som et færdigt system, identiteten 
udvikles gennem hele livet. Dette medfører, at arbejdslivet også er med til at præge vores 
identitet. Dette ses af case tre, hvor personen beskriver sit grundlæggende syn på selve det 
at arbejde og de værdier, personen har fået med sig igennem sin opdragelse:  
 
”Her var der altid gang i den, også i løbet af dagen, hvor mange tog et spil bordfodbold. 
Jeg deltog dog aldrig i det, ikke fordi jeg ikke er social anlagt, men jeg tror simpelthen det 
ligger i min opdragelse, for så er man jo ikke på arbejde, hvis man står og spiller spil.” 
  
Det nye arbejdsmarked søger og kræver andre egenskaber i menneskets indre identitet, 
end man gjorde på arbejdsmarkedet i industrisamfundet. 
Disse nye krav og egenskaber, såsom fleksibilitet hos den enkelte, er blevet beskrevet i 
tidligere afsnit. Udviklingen og de nye krav har ændret sig løbende. I industrisamfundet 
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herskede logik og stabilitet i form af, at man var født ind i sociale grupper, arbejdede i 
denne gruppe og havde sin livsanskuelse her fra. 
Livet var en kamp med klart definerede modstandere, i form af arbejdsgivere og ledelse.  
Her ud fra opstod der fællesskaber inden for arbejdslivet.79 Man arbejdede med andre ord i 
overensstemmelse med en kollektiv arbejdsmoral.  
 
Det nuværende arbejdsmarked er ikke kendetegnet ved samme stabilitet og logik i 
arbejdet, som arbejdet i langt højere grad var tidligere. Dette overordnede regelsæt er 
nærmest visket bort.  
Nutidens moderne arbejdere i det fleksible arbejdsmiljø er i højere grad end før hensat til 
at handle egennyttigt og ikke i fællesskabets interesse.  
Denne opfattelse af nutidens arbejder er blot én opfattelse, som blandt andet Sennett 
beskriver.80 Men der findes også en anden indfaldsvinkel på problematikken, som vi vil 
komme nærmere ind på senere i dette afsnit. Kort fortalt går denne anden opfattelse ud på, 
at virksomhederne ønsker at skabe et fællesskab, samt ønsker, at medarbejderne udvikler 
sig personligt, da dette kan forøge produktionen.81 Her kan man tale om funktionel 
fleksibilitet.  
 
I virksomheder, hvor der bliver brugt numerisk fleksibilitet, kan man med rimelighed 
hævde at fællesskaberne er blevet fragmenteret. Sennett ser menneskets muligheder for at 
udvikle tillidsforhold, sammen at overvinde konflikter og knytte langvarige venskaber til 
mennesker i lokalsamfundet og på arbejdspladsen som værende svære at skabe, da man 
kun er det samme sted kort tid.82  
Den nye organisationsstruktur indebærer blandt andet korttidskontrakter. Man har på den 
måde udskiftet traditionelle fastansættelser med en ansættelse af arbejdskraften på 
korttidsansættelse. Denne arbejdsform ses tydeligt ud fra case to, hvor der fortælles om 
forholdet mellem kollegaer på en arbejdsplads:   
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”Med hensyn til arbejdets indflydelse her og nu og forholdet til mine kollegaer betød min 
fleksibilitet og min tjenestevillighed, at jeg krævede at mine kolleger udviste samme 
fleksibilitet, som jeg krævede af mig selv. Jeg syntes, at hvis man ville være vikar, skulle 
man være villig til at smide alt, hvad man havde i hænderne for at være til rådighed for 
arbejdspladsen.” 
 
Det er netop denne kortvarighed i ansættelse og skiftende samarbejdspartner, Sennett ser 
som undergravende for ”løsarbejdernes” muligheder for at indfri ønsket om gensidig 
forpligtelse, tillid og solidaritet.83 Med det siger han, at menneskets følelse af at tilhøre 
noget, som førhen var medskabende til dannelse af identiteten, nu er blevet nedbrudt og at 
man nu i højere grad selv skal skabe sin egen identitet gennem selvrealisering.     
  
Den adfærd, man praktiserer i arbejdslivet, i effektivitetens og fleksibilitetens navn, levner 
ikke plads til langsigtede værdier og idealer, man måtte have for sine menneskelige 
relationer. Netop følelsen af at gå på kompromis med det, man opfatter som god karakter, 
afføder frustration samt følelsen af manglende kontrol. På den måde opstår der manglende 
sammenhæng mellem følelsesliv og arbejdsliv for individet. Hvilket vil sige, at individet 
både erhvervsmæssigt og personligt kun har kortvarende værdier i livet, som gør at 
individet kan føle sig splittet. 
På arbejdspladsen er solidariteten med andre mennesker blevet ”skubbet” i baggrunden, 
den enkelte er ofte nødt til at pleje sin egen karriere og tænke på egen individuel succes, 
for at beholde sit arbejde.84 Dette ses ud fra case et, hvor der beskrives hvordan individuel 
karriere plejes mere end fællesskabets interesser: 
 
”Det er, som om der hersker en intern konkurrence på arbejdspladsen, for ingen ønsker at 
blive fyret. Ingen ønsker/tør at tage kampen op om en bedre arbejdsplads, hvor der er 
plads til alle, for alle har brug for jobbet og pengene.” 
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Et andet problem, der kan opstå i den enkeltes liv, er manglende holdepunkter i 
tilværelsen, hvis man ofte skifter job og måske også må flytte efter jobbet. Dette kan 
medføre identitetsforvirring og mangel på faste holdepunkter i tilværelsen, fordi det er 
sværere at føle sig som en del af noget større.85  
 
Kirsten Marie Bovbjerg taler om en helt anden slags ændring af identitet i forbindelse med 
det nuværende samfund. Hun lægger ikke fokus på, at medarbejdere føler sig splittet i 
forhold til sin arbejdsplads, fordi de er korttidsansatte. Men sætter derimod fokus på, at 
bestemte sider af medarbejdernes identitet bliver identiske med arbejdspladsens 
kvalifikationskrav til arbejdskraften. Dette sker via kurser samt videreuddannelse, hvilket 
gør at man derfor kan tale om funktionel fleksibilitet. 
Bovbjerg tager udgangspunkt i Neuro Lingvistiks Programmering (NLP).86 Et af 
formålene ved disse kurser er at medarbejderne skal bringes til at opleve, at deres egne 
interesser falder sammen med virksomhedens interesser. Det er ikke meningen, at 
medarbejderne skal føle, at deres interesser bliver tvunget ind i virksomhedens interesser. 
Det skal komme ”helt naturligt”. Det kommer ”helt naturligt” gennem 
personlighedsudviklende kurser, hvor medarbejderne bliver styret ind i virksomhedens ånd 
og dermed føler, at det er en autentisk interesse, der kommer fra medarbejderen selv. Den 
enkelte skal altså føle sige kaldet til arbejdet, fordi lysten og interessen for egen udvikling 
driver værket.87 
Kursisterne, der deltager i NLP kurser, er indforstået med, at kurserne eventuelt går ind 
over deres personlige grænser og eventuelt går ind og tager fat i barndomsoplevelser. På 
den måde kan medarbejderne gå ind og finde deres virkelig ´jeg´, finde deres indre kerne. 
Men da virksomhederne betaler disse kurser, har de tydeligvis en interesse i at 
medarbejderne udvikler sig. Denne interesse føler medarbejderne dog ikke. Dette skyldes 
at mange NLP kursister mener, at der ikke er et skarpt skel mellem privatliv og arbejdsliv. 
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Da et succesfuldt arbejdsliv kræver et succesfuldt privatliv.88 Kursisterne ændrer 
opfattelsen af sig selv og tager fat i barndomsoplevelser på NLP kurser. Dette påvirker 
selvfølgelig identiteten, som kan betyde at medarbejdernes identitet nu ligger tættere op ad 
virksomhedens ideologi, som skrevet i afsnittet om funktionel fleksibilitet  
Identiteten og medarbejderens selvopfattelse ændrer sig altså igennem arbejdet, og hvis 
man ikke er villig til at gennemgå denne personligheds udvikling i arbejdets sfære, så ens 
værdier passer til firmaets, bliver man betragtet som en umoden medarbejder. Det kan 
dette citat understøtte. Det er udtalt af Peter Sørensen, som er leder, på en af disse 
udviklingskurser: 
 
”Det handler om at vi i meget høj grad skaber en sammenhæng imellem deres personlige 
værdier og deres arbejdsmæssige værdier. Og hvis de ting ikke hænger sammen, så siger 
jeg som regel til folk, at så handler det endelig om, at de skal lave dem selv om, eller så gå 
dog et andet sted hen, hvor dine egne værdier de matcher det, du arbejder med.” 
 
Man skal altså lave ens egen identitet om, så den passer til virksomheden. Man skal have 
en ”fleksibel identitet”. Så der ikke er modsætninger mellem individets mål og 
organisationens mål. Dermed bliver arbejdet til hele ens liv, og der er ingen skelnen 
mellem privatliv og arbejdsliv.89 Privatliv kommer med på arbejde og arbejde kommer 
med hjem i privatlivet. 
Arbejdspladsen bliver altså mere helhedsorienteret. Her har arbejderne det sociale samvær 
frem for i fritiden. Dette er et problem, da det sociale samvær så bliver underlagt 
arbejdsgiverne. Dette giver problemer i forhold til dem, der ikke har et arbejde, for hvor 
finder man så sin sociale omgangskreds.90 
        
Virksomheden bliver hvor man samles, hvor man finder sit fællesskab, der hvor man kan 
leve sig selv ud og der man finder en mening med livet, som kan gennemsyre hele livet. 
                                                 
88
 Bovbjerg har lavet feltarbejde, hvor hun har interviewet forskellige kursister om deres oplevelser med 
NLP kurser. 
89
 Bovbjerg, Kirsten Marie. Kaldet til selvrealisering - mod en ny arbejdsetik, side 86-87.Distinktion - nr. 7, 
2003.   
90
 Information, 10.9.2004: Oh, arbejde – du hellige gral!  
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Bovbjerg taler om et nyt kaldsbegreb, som er kravet om selvrealisering, som hun opfatter 
som det nye ”kald”. Dette er hvad hun betegner, som følsomhedens etik.91 
Når det er engagementet for firmaet, der holder gejsten i gang. Når Virksomheden har 
givet individet så meget mening med livet, kan virksomhederne slække på andre forhold, 
som for eksempel løn. Dertil kommer, at alle virksomheder til en hver tid kan komme i 
klemme så de må fyre folk, og hvor er medarbejderens identitet så henne! 
 
Når arbejdet gennemsyrer så meget af ens liv, så ændrer det naturligvis også på, hvordan 
man lever sit privatliv. For eksempel især hvordan man lever sit privatliv med børn, da 
børn ofte ”kommer” på samme tid som karrieren tager form. Dette har den amerikanske 
sociolog Arlie Hochschild analyseret, og vi vil derfor tage udgangspunkt i hendes 
konklusioner/pointer i det næste kapitel. 
 
 
 
                                                 
91Bovbjerg, Kirsten Marie. Kaldet til selvrealisering - mod en ny arbejdsetik, side 88.Distinktion - nr. 7, 
2003. 
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6 Arbejdslivets påvirkning af livet 
Dette kapitel omhandler hvordan arbejdssamfundet påvirker livet uden for arbejdet. Med 
særlig henblik på hvordan familielivet bliver påvirket, samt hvordan menneskers sundhed 
og velvære kan blive påvirket af arbejdssamfundet.    
6.1 Arbejdslivets påvirkning af familielivet 
Når vi bruger mere tid på vores lønarbejde, reduceres den tid vi har til fritid og familie. De 
ting, vi skal nå i familien, bliver presset sammen på mindre tid, bliver sat i system ved 
hjælp af små gule sedler med beskeder til de andre familiemedlemmer. Arlie Hochschild 
taler om at hjemmet er blevet tayloriseret. Det vil sige, at arbejdet i hjemmet i højere grad 
kommer til at minde om dem måde, lønarbejdet blev organiseret på ved samlebåndet. 
Familielivet bliver sat i system og effektiviseret. 92 
Her er det vigtigt at holde sig for øje, at Hochschild skriver i en anden kontekst end den 
danske. Hun tager sit udgangspunkt i en undersøgelse af et stort internationalt firma i 
USA, og dette kan ikke direkte overføres på danske forhold. I Danmark har vi stadig en 
velfærdsstat og et gennemreguleret arbejdsmarked, der på nogle områder afhjælper og 
skaber muligheder for at få en balance mellem arbejde og hjemmeliv. Men som der 
skrives i forordet93 til Arlie Hochschilds bog ”Tidsfælden”94, så arbejder danske forældre 
også mange timer, er stressede, og har svært ved at få enderne til at hænge sammen.95  
 Der kan være mange årsager til, at danskerne generelt, herunder danske forældre, arbejder 
mere. 
Hochschild skriver, at for mange er arbejdspladsen blevet det sted, hvor de har deres 
identitet, der de har udfoldelsesmuligheder og bliver værdsat.96 Hochschild siger 
 
”mennesker har en generel drift mod at bruge mere tid på det, de værdsætter mest og på 
det, de bliver mest værdsat for.” 97 
 
                                                 
92
 Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 182-184. Munksgaard Danmark, København 2003. 
93
 Seniorforsker Helle Holt skriver forordet. 
94Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 5-7. Munksgaard Danmark, København 2003. 
95
 Dette gælder selvfølgelig ikke alle danske forældre. 
96
 Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 49. Munksgaard Danmark, København 2003. 
97
 Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 173. Munksgaard Danmark, København 2003. 
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Dette, siger Hochschild, er en af årsagen til, at der anvendes mindre tid på det arbejde, der 
ikke er lønnet, lønarbejdet er blevet det, vi værdsætter og der, vi bliver værdsat og derfor 
også der, vi bruger vores tid. 
Det ikke lønnede arbejde med at passe hus, børn har en lavere anseelse ikke kun af den 
enkelte men også af omgivelserne og giver ikke den samme anerkendelse, som den enkelte 
kan få gennem sit lønarbejde.98 
 
Mette Jensen skriver i bogen ”Arbejdssamfundet” om 36-årige Mathilde og hendes 
forhold til sit arbejde og familie. Mathildes liv er i høj grad centreret om arbejdet, og det 
beskrives således: 
  
”Det var her, hun fandt sin identitet, her hun trådte i karakter og viste, hvad hun duede til, 
her hun høstede anerkendelse, og det var også her, hun hentede sine vigtigste sociale 
relationer. Hun var engageret i sit arbejde, hun syntes, det var spændende og 
udfordrende, og brugte størstedelen af sin energi på det.”99 
 
I case to ses også ønsket om at have et spændende og udfordrende arbejde:  
 
”Jeg vil gerne have et spændende job, der fascinerer mig og kræver mine evner og 
kvalifikationer, og hvor jeg kan få anerkendelse for min indsats.” 
 
Kontrasten bliver så hjemmet, som bliver et sted, hvor bunker af vasketøj og andre 
praktiske opgaver venter.100 
Dette kan få den selvforstærkende effekt, at jo mere man skal skynde sig med praktiske 
opgaver i hjemmet, der ikke i sig selv er udfordrende, jo mere ønsker man sig hen til 
arbejdet, der er spændende og fuld af udfordringer. Selvom man også har travlt på 
arbejdet, kan det være spændende, fordi man bruger sin uddannelse og sin viden.101  
                                                 
98
 Det skal dog understreges, at det ikke gælder for alle slags lønarbejde. 
99Jensen, Mette i Arbejdssamfundet, side 214. Hans Reitzels Forlag, København 2004. 
100Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 49. Munksgaard Danmark, København 2003.  
101
 Vi er klar over, at det selvfølgelig ikke er alle job der er spændende og udfordrende.  
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Men det fører også til en følelse af splittelse mellem arbejde og familie/hjemmeliv, ønsket 
om tid til de nære relationer samt samvær med familie og venner. 
Dette ses også i case to og i Mette Jensens historie om Mathilde:  
 
”… men jeg vil også gerne bage boller og lave sund mad til familien.” 
 
”Mathilde følte selv, at hendes hverdag var presset, og at arbejdet var en belastning og 
indimellem nærmest utåleligt men på den anden side var det også enormt spændende og 
en udfordring, hun nødig ville undvære. Hun var splittet mellem sit arbejde og alt det 
andet, hun også gerne ville, og syntes, at knaphed på tid var hendes største problem.” 102 
 
Men når den frie tid, det vil sige den tid hvor vi ikke har lønarbejde, bliver mindre, og der 
stadig er praktiske opgaver der skal nås,103 så bliver det svært at nå det hele uden at skynde 
sig. Det beskrives igen i historien om Mathilde: 
 
”For at spare på tiden skyndte hun sig med alt og blev på den måde stresset på alle 
fronter.” 104 
Damebladene skriver hver uge deres version af ”Sund mad på en halv time” - lige så lang 
tid som børnetimen varer, ”Køb alle julegaverne samme dag”, ”Planlæg dig ud af stress” 
og ”Hvordan du sparer tid”. Altså nye måder vi kan skynde os på, men stadig nå det hele. 
Damebladene stiller ikke spørgsmålstegn ved, om det er måden, vi skal leve vores liv, de 
giver os bare anvisninger på, hvordan vi ”overlever” ved at skynde os. 
Samtidig fremstiller medierne skønmalerier af kvinder og mænd, der kan det hele, have en 
succesfuld karriere, fire børn og en spændende fritid. Dette skyldes, siges det, at de har 
styr på deres tid, den er sat i system, planlagt ned i mindste detalje. Vi bliver altså også 
gennem medierne påvirket til, at hvis bare man sætter den frie tid i system på samme 
måde, som ledelsen tidligere gjorde/gør med arbejdet, så kan man nå det hele. 
                                                 
102
 Jensen, Mette i Arbejdssamfundet, side 215. Hans Reitzels Forlag, København 2004. 
103
 Tiden der anvendes til husholdningsarbejde er ifølge en undersøgelse af danskernes tidsanvendelse i 
perioden 1964-2001 steget siden 1987 med 33 minutter om dagen i gennemsnit pr dag. Det er en stigning på 
21%. Tonboe, Jens i Arbejdssamfundet, side 35. Hans Reitzels Forlag, København 2004.  
104
 Jensen, Mette i Arbejdssamfundet, side 215. Hans Reitzels Forlag, København 2004. 
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I bogen ”Tidsfælden” nævnes begrebet kvalitetstid,105 som også er et begreb der i mange 
år er blevet brugt i Danmark. Kvalitetstid er udtryk for en forestilling om, at man kan 
komprimere tiden, at man kan være sammen med sine børn, mand og venner i et kortere 
tidsmæssigt interval, men at den tid, man er sammen, er kvalitetstid. Dette er udtryk for, at 
effektivitetskulturen106 er trængt ind i hjemmene.      
Det er relevant i denne sammenhæng at diskutere, hvad denne udvikling betyder for vores 
menneskelige relationer. Seniorforsker Helle Holt skriver i forordet af bogen, at det på sigt 
kan blive et væsentligt kollektivt problem, og ”skræmmebilledet” er den forældreløse 
familie, det deltagerløse civilsamfund og det borgerløse repræsentative demokrati. 
Men også i forbindelse med vores egen, vores børns identitet og identitetsdannelse kan det 
komme til at spille ind, at vi hele tiden har så travlt, for livet tager tid. 
Kærlighed, venskaber, elskov, en tur i skoven, en snak med sit barn eller naboen kan ikke 
effektiviseres uden at tabe noget undervejs.   
 
6.2 Stress 
En anden konsekvens af at vi har travlt kan være at vi udvikler stress. 
Stress er et begreb, der ofte bliver brugt. Da stress er en subjektiv oplevelse, kan det være 
svært at definere begrebet. Lazaraus107 har defineret det ved, at det er en situationen, der 
opstår når krav udefra overstiger individets ressourcer. Disse ressourcer er selvfølgelig 
vidt forskellige fra person til person. Derfor er stress som sagt en subjektiv oplevelse. 
Nogle vil opleve stress, mens andre vil opleve hvad der kaldes flow. Flow er et positivt 
begreb, hvor stress som oftest opfattes som et negativt begreb.108 
I en flow situation er man helt optaget af den pågældende situation. Man synes det er 
rigtig spændende, og kan ikke ligge det fra sig. Man føler eufori og glæde med hvad man 
laver, og det opfattes som meningsfuldt. Man kan blive så optaget, at det kan virke 
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 Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 54. Munksgaard Danmark, København 2003. 
106Hochschild, Arlie. Tidsfælden, side 185. Munksgaard Danmark, København 2003. 
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 Vigtig teoretiker i moderne arbejdspsykologisk stress teori. 
108
 Der tales dog også om positiv stress, det er en stress hvor man finder en passende aktivering og op til en 
passende grænse. 
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stressende, hvis for eksempel telefonen ringer.109 Dette er case tre et godt eksempel på, 
hvor iveren ved arbejdet beskrives: 
 
”I begejstring for arbejdsopgavernes art brændte jeg virkelig for sagen, og kom hurtigt op 
på en 42-45 timers arbejdsuge – nogle gange mere – og weekender blev også inddraget, 
når det var nødvendigt. Jeg har altid lagt min sjæl i de projekter, jeg har deltaget i, derfor 
følte jeg virkelig, at det var nødvendigt – ikke på den dårlige måde i starten, for det var jo 
også sjovt.” 
 
Denne form for flow, kan dog udvikles til stress. 
Da stress også kan være kendetegnet ved en indre kraft, som opstår for at modvirke ydre 
kræfter. Så hvis denne indre kraft ikke er stærk nok, kan det opleves som en frustration. 
Der sker hvad der kaldes en alarm reaktion eller en stress reaktion. Efter dette opleves 
konsekvensen af stress reaktionen som angst og uro. Men den indre kraft er naturligvis 
subjektiv. Denne indre kraft kan også betegnes, som hvor god man er til at cope/håndtere 
situationen.  
Det kan hævdes, at jo mere selvbestemmende man bliver over sine arbejdsopgaver, jo 
mindre stress får man. Da er man så er i stand til selv at styre sine arbejdsopgaver, og 
dermed styre mængden af stress.110 
Dette modsiger vores cases dog, da der opstår en slags forventnings stress. Som arbejder 
bliver man pålagt en masse opgaver, og det er op til ens egen pligtopfyldenhed at løse 
disse. Individet har ikke ressourcer nok til at opfylde de krav, der bliver stillet, eller som 
man stiller sig selv. Heri ligger grænsen mellem flow og stress. Situationen kan opleves 
som stressende, da man har en deadline, ansvaret er ens eget og kravene er så høje, at man 
ikke kan leve op til dem. Derved opstår en stressreaktion.  
 
Den fleksible arbejdsform kan også stille store krav til arbejderens sociale kompetencer. 
Dette er en udfordring, hvis man som individ ikke kan leve op til dem. Det skaber en helt 
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 Bloch, Charlotte i Arbejdssamfundet, side 337. Hans Reitzels forlag, København 2004. 
110
 Graversgård, John. Psykisk arbejdsmiljø, side 20-40. Frydenlund, København 1992. 
Arbejdsliv – et liv med arbejde.  
Roskilde Universitetscenter.                      
 45 
anden slags stress, som også kan skabe intern konkurrence og dermed dårlig 
arbejdsklima.111 
 
En undersøgelse fra Karolinska instituttet i Stockholm viser, at forandringerne i 
arbejdsorganisering har skabt mere stress, faktorer som stigende arbejdsbyrde, dårligere 
jobsikkerhed og forøget konkurrence på arbejdspladserne er nogle af årsagerne.112 
Den australske forsker Sharon Beder påpeger i en artikel i Politiken, at for meget arbejde 
unægteligt hører sammen med de stigende depressioner, stress og skilsmisser. Hun 
understreger ud fra dette, at undersøgelser lavet af læger viser, at børn af 
”arbejdsnarkomaner” udviser samme symptomer som børn af alkoholikere.113 
Flere og flere undersøgelser anerkender også, at stress direkte har påvirkning af det 
fysiologiske hos mennesket. Stress kan medføre sundhedsmæssige konsekvenser.  
Konsekvenserne kan være søvnløshed, udbrændthed, hjerte-kar sygdomme, psykiske 
lidelser og øget alkoholforbrug.114  
 
”Vi er kommet til et punkt i historien, hvor øget arbejde gør mere skade end gavn”115 
 
Denne udtalelse stammer fra den australske forsker Sharon Beder, som påpeger vores 
arbejdsiver er sygelig. 
Hvor mennesket engang arbejdede for at leve, lever vi i dag for at arbejde. Vores arbejde 
er nærmest blevet vores religion, og intet andet i vores tilværelse kan måle sig med 
arbejdet, hvad angår status og betydning.  
Beder påpeger yderligere, at de moderne mennesker i den vestlige verden knokler om 
dagen, for at kunne smide sig på en dyr lædersofa om aftenen. Er det virkelig sådan, vi 
mennesker ønsker at leve vores liv! Dette spørger Beder sig selv og andre om, hvorefter 
hun svarer: ”åbenbart”. 116 
                                                 
111Hansen, Lisbeth Maria. Forandringens blinde pletter – en diskussion af lykke i virksomhedernes 
forandringsprocesser, side 42. Roskilde Universitetscenter, sommer 2004. 
112
 Politiken, 19.12.2004: Deadline udløser hjertefald.  
113
 Politiken, 11.12.2004: Vores arbejdsiver er sygelig.   
114
 Limborg, Hans Jørgen, 2003: Risiko og forebyggelse i ´det nye arbejdsliv´ set i et arbejdsmiljøperspektiv, 
´Tidsskrift for arbejdsliv´ nr. 3, side 9-22. 
115
 Politiken, 11.12.2004:Vores arbejdsiver er sygelig.  
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7 Konklusion 
Vores problemformulering lød som følgende: ”Hvilke konsekvenser har det for det enkelte 
individ, at der sker forandringer på det danske arbejdsmarked, og at der er et stigende krav 
om fleksibilitet?” 
Fleksibilitet hos den enkelte er et af de nye og mest efterspurgte krav af nutidens 
virksomheder. Fleksibilitet forstået på den måde, at den enkelte medarbejder er fleksibel 
hvad angår arbejdstid, arbejdssted, arbejdsfunktioner og løn. 
Vi kan konkludere, at danske lønmodtagere bruger mere tid på at arbejde end år tilbage. 
Denne udvikling er sket samtidig med, at arbejdstiden via overenskomsterne er sat ned. En 
af årsagerne til, at der bruges mere tid på at arbejde er blandt andet, at flere og flere af 
danske lønmodtagere arbejder over eller tager ekstra arbejde med hjem. 
Som det ses i afsnittet om arbejdstidsmæssig fleksibilitet er det ikke altid, at det ekstra 
arbejde bliver tilstrækkelig aflønnet. Den enkelte kan have lyst til eller føle sig presset til, 
at yde en indsats uden ekstra aflønning for at opnå individuel anerkendelse, succes og 
fastholdelse af jobbet. 
Dette betyder for den enkelte, at man yder sit yderste og personen i visse tilfælde kan føle 
sig utilstrækkelig. Dette er også et kendetegn ved funktionelt fleksibilitet, hvor 
lønarbejdere via kurser bliver nødt til at opkvalificere sig. Dette sker allerede under 
uddannelserne, hvor man kan føle sig ”tvunget” til at tage frivilligt, ulønnet arbejde eller 
praktik, for at få det gode CV. Funktionel fleksibilitet giver omvendt også muligheder for, 
at besidde mange forskellige jobfunktioner samt mulighed for faglig udvikling. Dette kan 
ses som en positiv gevinst ved det nuværende arbejdsmarked.   
Fleksibilitet giver altså i nogle af dens former en større grad af autonomi og frihed i 
arbejdet. Men samtidig kan friheden også føles uoverskuelig, og kravene være så høje, at 
man føler sig utilstrækkelig i sit arbejdsliv. 
Lønmæssig fleksibilitet har en anden vinkel, da virksomheder ved denne fleksibilitetsform 
kan ændre medarbejdernes løn, alt efter bundlinien på budgettet. Dette kan også føre til at 
virksomheder ”truer” med at flytte produktionen til lavtlønsområder. Det er blandt andet 
her Bech taler om, at risikoen nu er flyttet fra virksomheden til de ansatte.  
Denne risiko, kan hos mange ansatte skabe en evig frygt for lønnedgang eller afskedigelse.   
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Frygten og følelserne kan være svære at dele med kollegaerne, da der er tendenser til, at 
medarbejdere ikke er på arbejdspladsen så lang tid. Det er det Sennett beskriver som, at 
fællesskaberne er blevet fragmenteret. Det kan være svært som medarbejder, at have 
langsigtede værdier på en arbejdsplads, da man ofte ikke er der så lang tid. Derved mister 
man et fællesskab og følelsen af at være en del af noget større. Bovbjerg derimod mener, 
at nutidens medarbejdere tit bliver motiveret til, at føle sig som en del af noget større, da 
virksomheder ligger op til, at det er hos dem man finder sit fællesskab og sin fælles 
identitet. Dette gør virksomhederne, for at øge effektiviteten og motivationen hos sine 
medarbejdere. 
Når man udvikler sig personligt gennem virksomheden, bliver man også tættere knyttet til 
virksomheden. Her kan den enkelte føle sig værdsat og have lyst til, at bruge sin tid og 
kræfter.   
Konsekvensen kan blive, at også livet uden for den normerede arbejdstid bliver påvirket. 
Dette påpeger den amerikanske sociolog Arlie Hochschild, der forklarer at familielivet er 
blevet systematiseret, og arbejdet er blevet hjem og hjem blevet arbejde.   
Når den frie tid, det vil sige den tid hvor vi ikke har lønarbejde, bliver mindre, og der 
stadig er hjemlige pligter og relationer der skal passes, så bliver det svært at nå det hele 
uden at blive stresset. Der kan altså både være stress i form af arbejdspres og i fritiden, 
som kan medføre forringet velvære og sundhedsmæssige konsekvenser for den enkelte. 
 
Samlet kan vi konkludere, at konsekvenserne for det enkelte individ ikke er entydige.  
Vi mener dog, at kunne konkludere, at det nuværende arbejdsmarked stiller nye og 
anderledes krav til den enkelte. Det er dog vigtigt at holde sig for øje, at det er en tendens 
og at der stadig er mange lønmodtagere der ikke er påvirket af disse krav, men vi mener at 
dette kan ske i løbet af de næste år. 
At der stilles nye og anderledes krav påpeger flere af de anvendte teoretikere og 
avisartikler. Disse nye og anderledes krav, kræver ikke kun faglighed og kunnen i 
arbejdet, men kræver i lige så høj grad, at den enkelte har en stærk og robust personlighed. 
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Bilag 
 
 
Frivillig hos Kamal H. Qureshi? 
 
 
Er du 1. eller 2. års studerende og engageret ildsjæl? 
Brænder du for politik og vil arbejde inden for murene 
på Christiansborg? 
 
Så er det måske dig, vi har brug for. 
 
 
Som frivillig vil du få ansvaret for en række praktisk administrative 
opgaver, sortering af post, indhentning af baggrundsoplysninger og 
arkivering. 
 
Til gengæld tilbyder vi et spændende arbejdsmiljø, hvor tingene ofte 
går stærkt. Du får din faste gang på Christiansborg, og vil herigennem 
få et indblik i mit politiske arbejde og det politiske miljø i Folketinget. 
 
Arbejdstiden vil være cirka 8 timer pr. uge. 
 
 
 
Send en kortfattet ansøgning mrk. ”frivillig”, samt CV til sfkaqu@ft.dk 
senest den 16. december 2004. Vi lægger særlig vægt på erfaringer 
fra tidligere frivilligt NGO-arbejde, samt personligt engagement og gå-
på-mod. Du er velkommen til at kontakte mig for yderligere information 
på tlf. 33374410. 
 
 
 
Med venlig hilsen 
 
Kamal H. Qureshi, MF for SF 
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